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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัย  
ธรรมาภิบาล และระดับปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ศึกษา
ความสัมพันธ์ของปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ และศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล 
และปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ 
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ จ านวน 110 คน เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามประเภทมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือวิจัยทางสังคมศาสตร์  (SPSS) ใช้หลักสถิติค านวณหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน  
ผลการวิจัยพบว่า 
1. ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ มีระดับประสิทธิผลองค์การ อยู่ใน
ระดับสูงมาก ระดับธรรมาภิบาล อยู่ในระดับสูงมาก และระดับภาวะผู้น า อยู่ในระดับสูงมาก 
2. ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง  
สถิติที่ 0.01 
3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะ
ผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ได้แก่ การบูรณาการร่วมกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดผลถูกต้องและเป็นธรรมให้สามารถยุติ เรื่องได้โดยเร็ว         
การปลูกฝังและกระตุ้นการด าเนินงานตามหลักธรรมาภิบาลทั่วทั้งองค์กร และการสั่งการของผู้น า     
ที่มีเอกภาพ โดยก าหนดโครงสร้าง อ านาจหน้าที่ ให้มีความชัดเจนและสอดคล้องกันในระดับนโยบาย








Minor Thesis Title Factors Related to the Effectiveness of Dhamrongtham Center 
Process in 14 Provinces of Southern Thailand  
Author  Miss Saranlak Supparerkdechachai 
Major Program Public Administration 




The purposes of this research were to study the level and the 
correlation of effectiveness, good governance, and leadership of Dhamrongtham Center 
in 14 Provinces of Southern Thailand, and included the suggestion about them.       
The populations were 110 of officers in Dhamrongtham Center in 14 Provinces of Southern 
Thailand. The research instrument was a checklist and rating scale questionnaire. 
Collected data were analysed by the Statistics Packages for the Social Science (SPSS 
for Windows) to find percentage, mean, standard deviation, and Pearson Product-Moment 
Correlation Coefficients.  
The findings were:  
1. Dhamrongtham Center in 14 Provinces of Southern Thailand had the 
effectiveness in very high level, good governance in very high level, and leadership in 
very high level.   
2. Good governance and leadership had the positive correlation with 
the effectiveness of Dhamrongtham Center in 14 Provinces of Southern Thailand at 
statistical significant level of 0.01.  
3. The suggestions about the effectiveness, good governance, and 
leadership of Dhamrongtham Center in 14 Provinces of Southern Thailand such as 
cooperative with related organizations to manage the problem effectively, create the 
values of good governance throughout the organizations, and the unity of command in 
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1.1 ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ  
 
ประสิทธิผลเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการกระทําของผู้บริหารให้ผลงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ
ตามความคาดหมาย งานของนักบริหารจะต้องเน้นอยู่ที่ประสิทธิผล คือจะต้องทํางานให้ บรรลุ
เป้าหมาย การบริหารหรือการจัดการมีส่วนสัมพันธ์กับผลงานหรือผลผลิตที่นักบริหารได้กระทําใน
สถานการณ์หนึ่ง โดยใช้วิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพ่ือให้ได้ผลงานมากขึ้นเรื่อย ๆ หรือให้ได้ผลงาน
มากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ (Reddin, 1970) สอดคล้องกับ Georgopoulos and Tomnenbaum 
(1957) ให้ความหมายประสิทธิผลขององค์การว่าคือความมากน้อยของการที่องค์การในฐานะเป็น
ระบบทางสังคม สามารถบรรลุถึงเป้าหมายได้โดยใช้ทรัพยากรและหนทางที่มีอยู่โดยไม่ทําให้
ทรัพยากรและหนทางเสียหาย และไม่สร้างความตึงเครียดที่ไม่สมควรแก่สมาชิกและ James (1973) 





หรือไม่ อย่างไร  
จากการศึกษาพบว่า แนวทางในการวัดประสิทธิผลองค์การในระยะแรกจะใช้เพียง
เกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ่ งเพียงอย่างเดียว ซึ่ งเรียกว่า “การวัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว (Univariate 
Effectiveness Measure)” โดยการวัดแบบนี้อาจไม่สามารถวัดได้ครอบคลุมทุกมิติ ทําให้ผลการวัด
อาจไม่ถูกต้องเท่าที่ควร ต่อมาจึงมีนักวิชาการได้เสนอให้ใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์เป็นเครื่องมือวัด
ประสิทธิผล (Multivariate Effectiveness Measures) ด้วยการสร้างตัวแบบ (Model) จากฐานคติ 
หรือ สมมติฐาน (Hypothesis) ที่กําหนดขึ้น แล้วนําไปทดสอบเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับ
ประสิทธิผลขององค์การ จากการศึกษาพบว่าตัวแบบที่นิยมนํามาใช้วัดประสิทธิผลขององค์การ มีทั้งสิ้น 
4 แนวทาง (Approaches) ได้แก่ (1) แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach) 
คือการวัดผลสําเร็จขั้นสุดท้ายของการปฏิบัติงาน (Ends) (2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) 
คือการวัดผลสําเร็จขั้นสุดท้ายโดยให้ความสนใจในกระบวนการหรือขั้นตอนต่าง ๆ ที่มีผลต่อ
ความสําเร็จตามเป้าหมายนั้นด้วย (3) แนวทางกลยุทธ์กลุ่มตัวแทนหรือแนวทางกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
(The Strategic Constituencies or the Stakeholder Approach) คือการวัดความสามารถในการ
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สร้างความพึงพอใจต่อเป้าหมายของกลุ่มตัวแทนต่าง ๆ  ทั้งภายในและภายนอกองค์การ และ (4) 
แนวทางแข่งขันด้านค่านิยม (The Competing – Value Approach) เป็นแนวคิดที่ขึ้นอยู่กับว่า 
“ใคร” เป็นผู้ประเมินผล และผู้ประเมินผลสนใจใน “ค่านิยม” ใด เพ่ือใช้วัดความสําเร็จตามค่านิยม






ราชการ (มาตรา 44) ซึ่ง พล.อ. ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี และหัวหน้าคณะรักษาความ
สงบแห่งชาติ (คสช.) อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
(ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 ออกคําสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ 5/2559 เรื่อง 
มาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 
2559 เป็นต้นไป เพ่ือให้การปฏิบัติราชการของข้าราชการมีประสิทธิภาพ และสามารถขับเคลื่อน
ภารกิจสําคัญตามนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาลให้ประสบผลสําเร็จ รวมทั้งให้สอดคล้องกับประเด็น
ปฏิรูปทั้งของสภาปฏิรูปแห่งชาติและสภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ (พิธุวรรณ กิติคุณ, 2559) 
จากการศึกษาพบว่าระบบราชการไทยให้ความสําคัญและส่งเสริมให้หน่วยงานมีการ
ดําเนินการตามหลักธรรมาภิบาล การประเมินประสิทธิผลการปฏิบัติราชการจึงเป็นไปภายใต้หลัก 
ธรรมาภิบาล ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเรื่องธรรมาภิบาลไว้อย่างกว้างขวาง นับตั้งแต่ ในช่วงปี
วิกฤติเศรษฐกิจ 2540 ที่สังคมเศรษฐกิจไทยได้รับความบอบซ้ําจากวิกฤติดังกล่าวอย่างมาก จนต้องรับ
ความช่วยเหลือจาก IMF (International Monetary Fund) ซึ่งรัฐบาลไทยในขณะนั้นได้ให้คํามั่น
สัญญากับ IMF ว่าจะต้องสร้างธรรมาภิบาล (Good Governance) ขึ้นในการบริหารจัดการในภาครัฐ 
ดังที่กําหนดไว้ในหนังสือแสดงเจตจํานงที่รัฐบาลไทยได้ทําไว้กับ IMF (ลาชิต ไชยอนงค์, 2556)       
ซึ่งเหตุการณน์ี้ถือว่าเป็นการเข้ามาของธรรมาภิบาลในประเทศไทย สําหรับคําจํากัดความของธรรมาภิบาล
ที่ได้มีการนิยามไว้ตรงกัน คือ การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ปธาน สุวรรณมงคล, 2558) เป็นระบบ
โครงสร้าง กระบวนการ และความสัมพันธ์ของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาสังคม ในการ
บริหารจัดการที่ดีทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมของรัฐ (บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, 2544) โดยมี
จํานวนองค์ประกอบไม่เท่ากันตามแต่จะจําแนกตามความคิดและหลักเกณฑ์ที่แตกต่างกัน แต่โดยรวม
จะมีองค์ประกอบคล้ายกันอยู่ 6 หลักการ ตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี (2542) สํานักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2544) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) 
พ.ศ. 2545 สถาบันประปกเกล้า (2549) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) 
ได้แก่ (1) หลักคุณธรรม (2) หลักนิติธรรม (3) หลักความโปร่งใส (4) หลักการมีส่วนร่วม (5) หลัก
ความรับผิดชอบ และ (6) หลักความคุ้มค่า    
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นับตั้งแต่ปี 2540 ที่หลักธรรมาภิบาลได้เข้ามามีบทบาทสําคัญในประเทศไทย มติ
คณะรัฐมนตรีจากการประชุม เมื่อวันที่ 24 เมษายน 2555 เห็นชอบให้หลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (GG Framework) เป็นส่วนหนึ่งในข้อเสนอแผนการส่งเสริมและพัฒนา
ธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีอย่างยั่งยืน (สมชาย น้อยฉ่ํา, นิคม 
เจียรจินดา, และชัชวลิต เลาหวิเชียร, 2559) มีการออกพระราชบัญญัติ กฎ ระเบียบ ต่าง ๆ ที่ส่งเสริม
การนําหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการดําเนินงาน (อริย์ธัช แก้วเกาะสะบ้า, 2560) เช่น ระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 พระราชกฤษฎีว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 
2560-2564) เป็นต้น และที่สําคัญคือการบัญญัติไว้ในกฎหมายรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2560 ซึ่งเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ โดยบัญญัติไว้ในหมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ 





ส่งผลต่อการเสริมสร้างเศรษฐกิจให้เข้มแข็ง การยกระดับด้านสังคม ประชาชนอยู่ดีกินดี มีคุณภาพชีวิต
ที่ดี ซึ่งจะทําให้ปัญหาอาชญากรรมในประเทศลดลง ประเทศมีความสงบสุข ประชาชนมีความสุขต่อไป  
แต่ในความเป็นจริง ถึงแม้ว่าประเทศไทยได้ให้ความสําคัญกับหลักธรรมาภิบาล   




นานาชาติ โดยอ้างอิงสถิติของธนาคารโลก และข้อมูลซึ่งรวบรวมโดยสถาบันวิจัยต่าง ๆ จํานวน 12 แห่ง 
รวมถึงการสํารวจความเห็นผู้เชี่ยวชาญด้านการปราบปรามทุจริตคอรัปชั่นในแต่ละประเทศ พบว่าใน
ระหว่าง พ.ศ. 2557-2560 ประเทศไทยได้คะแนนอยู่ที่ประมาณ 35-37 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 









น้อยฉ่ํา, นิคม เจียรจินดา, และชัชวลิต เลาหวิเชียร, 2559) สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพรรณ ภักดี
อุธรณ์ (2556) พบว่า ธรรมาภิบาลสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจ
สถานีตํารวจนครบาลคันนายาว ได้ร้อยละ 43.7 และงานวิจัยของ กมลลักษณ์ ธนานันต์เมธี (2559) 
พบว่า หลักธรรมาภิบาลมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการนํานโยบายขององค์การไปปฏิบัติ  การบริหาร
จัดการองค์การ การพัฒนาการจัดการคุณภาพขององค์การภาครัฐ ความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
และประสิทธิภาพขององค์การ  
ทั้งนี้ การจะดําเนินการหรือสร้างประสิทธิผลให้เกิดขึ้นในหน่วยงานนั้นขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยส่งเสริมที่มีผลต่อการดําเนินการหลายประการ ประการหนึ่งที่เป็นตัวแปรสําคัญคือ ภาวะผู้นํา 
เนื่องจากผู้นําคือผู้บังคับบัญชา สั่งการ กําหนดนโยบาย และดําเนินการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติ รวมถึงมีส่วนในการสร้างหรือเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมบางอย่างในองค์การเพ่ือสนับสนุนการ
ดําเนินงานตามนโยบายให้สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ โดย Stogdill (1974) กล่าวว่าภาวะผู้นํา
หมายถึงกิจกรรมของการที่จะสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม  เพ่ือที่จะก่อให้เกิดความ
พยายามในการดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ สอดคล้องกับ Kreitner (1995) กล่าวว่า
ภาวะผู้นํา หมายถึงกระบวนการใช้อิทธิพลทางสังคมที่ผู้นําได้ค้นหาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้ามามีส่วนร่วม
ด้วยความสมัครใจ โดยใช้ความพยายามเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  และ Pfitner and 
Presthus (1893) ให้ความหมายภาวะผู้นําว่าคือการที่ผู้นําใช้อิทธิพลหรืออํานาจหน้าที่ใน






โอไฮโอ (1945) สอดคล้องกับ การศึกษาของ Blake and Mouton (1964) และการศึกษาของ
มหาวิทยาลัยมิชิแกน (1967) ได้สรุปลักษณะพฤติกรรมของผู้นําออกเป็น 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรม






เปลี่ยนแปลงตัวผู้นํา เปลี่ยนแปลงนโยบาย เปลี่ยนแปลงกระบวนการดําเนินงาน และส่งผลต่อความ
ต่อเนื่องในการขับเคลื่อนประเทศ ซึ่งเป็นรอยต่อการพัฒนาของแต่ละรัฐบาล จากการศึกษาของ พงศ์ศักดิ์ 




(Economic Policy Uncertainty Index – EPU) ที่นําเสนอโดย Baker et al. (2016) และการ
ค้นหาคําด้านความไม่แน่นอนทางการเมืองจากดัชนีการแบ่งแยกฝักฝ่ายของกลุ่มการเมือง (Partisan 
Conflict Index – PCI) ของ Azzimonti (2018) ได้ผลว่า ช่วงเวลา 20 ปีที่ผ่านมา ครอบคลุมการ
ทํางานของนายกรัฐมนตรีทั้งหมด 9 ท่าน ซึ่งนอกจากจะเห็นเส้นแนวโน้มที่เพ่ิมสูงขึ้นแล้ว ยังเห็นได้
อย่างชัดเจนว่าเกิดการปะทุขึ้นของความไม่แน่นอนทางการเมืองอย่างรุนแรงถึง 3 ครั้ง คือ ตั้งแต่ปี 




ทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน (สุภัทรา วีระวุฒิ, 2554) สอดคล้องกับงานวิจัยของ   
ธณัฐพล ชะอุ่ม (2558) พบว่า ในการขับเคลื่อนภารกิจของเทศบาลตําบลให้ประสบผลสําเร็จได้นั้น 
ผู้บริหารจําเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีภาวะผู้นําเพ่ือประสานความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานในเทศบาล
ตําบล สร้างความเชื่อมั่น และให้การสนับสนุนผู้ปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่าง 
มีประสิทธิผล และงานวิจัยของ พักตร์สร สิรบุณยภัค (2548) พบว่า คุณภาพภาวะผู้นําของผู้บริหารกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี มีความสัมพันธ์กันทุกด้าน ทั้งภาพรวมและ






แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) เพ่ือก้าวไปสู่ประเทศที่พัฒนา
แล้วต่อไป  
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานภาครัฐตามหลัก     
ธรรมาภิบาลและภาวะผู้นําที่ส่งผลต่อการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ โดยผู้วิจัยเลือกศึกษา
หน่วยงานศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ซึ่งเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงมหาดไทย     
ที่มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติราชการตามหลักธรรมาภิบาล ตามความในประกาศสํานักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย เรื่อง นโยบายคุณธรรมและความโปร่งใส กําหนดให้ส่วนราชการในสังกัด
สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยบริหารงานและปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยมุ่งตอบสนอง 
ความต้องการของประชาชนด้วยการบริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง เสมอภาค โปร่งใส และเป็นธรรม นอกจากนี้ 
ได้มีประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เรื่อง เจตจํานงสุจริตในการบริหารงาน ที่ประกาศ
เจตจํานงในการบริหารงานที่มีคุณธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งประกอบด้วย 
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หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ และหลัก
ความคุ้มค่า เพ่ือตอบสนองการแก้ไขปัญหาประชาชนอย่างรวดเร็ว ให้เกิดประโยชน์กับประชาชน
สูงสุด ซึ่งศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดเป็นหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการและช่วยเหลือแก้ไขปัญหา
เรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ของประชาชนเป็นหลัก มีการบูรณาการในการดําเนินงานกับทุกภาคส่วน        
โดยศูนย์ดํารงธรรมได้มีพัฒนาการมาตั้งแต่เป็น “ศูนย์บริการข่าวสารของกระทรวงมหาดไทย” เมื่อปี 
2536 และเปลี่ยนชื่อเป็น“ศูนย์ดํารงธรรม กระทรวงมหาดไทย” เมื่อปี 2537 จนกระทั่งมีประกาศคณะ
รักษาความสงบแห่งชาติ ฉบับที่ 96/2557 ให้จัดตั้งศูนย์ดํารงธรรมจังหวัด เพ่ือทําหน้าที่ในการรับเรื่อง
ร้องเรียนร้องทุกข์ ให้บริการข้อมูลข่าวสาร ให้คําปรึกษา รับเรื่องปัญหาความต้องการและข้อเสนอแนะ
ของประชาชน และทําหน้าที่เป็นศูนย์บริการร่วม ตามมาตรา 32 แห่งพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย










1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และ
ระดับปัจจัยภาวะผู้นํา ของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสิทธิผลองค์การกับปัจจัยธรรมาภิบาล
และปัจจัยภาวะผู้นํา ของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้  
1.2.3 เพ่ือเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัย




 1.3.1 ระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับปัจจัย
ภาวะผู้นํา ของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับปานกลาง  
1.3.2 ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้นํา มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมี




1.4 ควำมส ำคัญและประโยชน์ของกำรวิจัย  
 
1.4.1 กระทรวงมหาดไทย และ ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัด ได้รับทราบระดับปัจจัยประสิทธิผล
องค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับปัจจัยภาวะผู้นํา ของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัด   
1.4.2 กระทรวงมหาดไทย และ ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัด ได้รับทราบความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยธรรมาภิบาลและปัจจัยภาวะผู้นํา กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัด   




ให้เหมาะสมเพ่ือการขับเคลื่อนงานอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่าง    
แท้จริงต่อไป  
 
1.5  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
1.5.1 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  
การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 
14 จังหวัดภาคใต้ ใช้กรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
1) แนวคิดการวัดประสิทธิผลองค์การตามหลักการแข่งขันด้านค่านิยมของ 
Quinn & Rohrbaugh (1983) ประกอบด้วย (1) ด้านระบบเปิด (2) ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (3) ด้าน
มนุษยสัมพันธ์ และ (4) ด้านกระบวนการภายในองค์การ 
2) แนวคิดและองค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาลของ สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2544) ประกอบด้วย 6 หลัก ได้แก่ (1) หลักคุณธรรม (2) หลักนิติธรรม (3) หลัก
ความโปร่งใส (4) หลักการมีส่วนร่วม (5) หลักความรับผิดชอบ และ (6) หลักความคุ้มค่า  
3) แนวคิดภาวะผู้นําจากการศึกษาของ Blake and Mouton (1964), 
การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies), และการศึกษาของมหาวิทยาลัย
โอไฮโอ (The Ohio State Studies) โดยพฤติกรรมของผู้นําดังกล่าวมี 2 ลักษณะ ได้แก่ (1) 
พฤติกรรมผู้นําซึ่งมุ่งท่ีผลผลิตหรืองาน และ (2) พฤติกรรมผู้นําซึ่งมุ่งท่ีคนหรือพนักงาน 
1.5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
การวิจัยนี้ศึกษาจากข้าราชการและเจ้าหน้าที่ ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด




1) จังหวัดกระบี่        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
2) จังหวัดชุมพร        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
3) จังหวัดตรัง        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
4) จังหวัดนครศรีธรรมราช     มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
5) จังหวัดนราธิวาส       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
6) จังหวัดปัตตานี       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
7) จังหวัดพังงา        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
8) จังหวัดพัทลุง        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
9) จังหวัดภูเก็ต        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน 10 คน 
10) จังหวัดยะลา        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
11) จังหวัดระนอง       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
12) จังหวัดสงขลา       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน 10 คน 
13) จังหวัดสตูล        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน   9 คน 
14) จังหวัดสุราษฎร์ธานี       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จํานวน 10 คน 
จากจํานวนข้าราชการและเจ้าหน้าที่ ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
จํานวน 129 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการคํานวณการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของทาโร ยามาเน 
(Yamane, 1973) ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 98 คน  
1.5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
การวิจัย เริ่มตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2561 ถึง มิถุนายน 2562 
1.5.4 ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
1) ตัวแปรอิสระ ได้แก่ หลักธรรมาภิบาล และ ภาวะผู้นํา  
2) ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลองค์การ 
 
1.6  นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 
1) ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความสามารถในการดําเนินการให้เกิดผล
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประสิทธิผลเป็นการปฏิบัติการที่ทําให้เกิดปริมาณและคุณภาพสูงสุด ทั้งนี้เพราะ
แต่ละกิจกรรมหรือกิจการจะมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ซึ่งการปฏิบัติการที่บรรลุถึงวัตถุประสงค์




2) ประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด (Open System) หมายถึง ศูนย์ดํารงธรรม





3) ประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal) หมายถึง       




กําหนดและสามารถยุติเรื่องได้ร้อยละ 80 ของจํานวนเรื่องรอ้งเรยีนทั้งหมดในปีงบประมาณ  
4) ประสิทธิผลองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) หมายถึง ลักษณะ
การทํางานภายในศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ เป็นแบบมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นและปรึกษาหารือหรือวิเคราะห์ปัญหาร่วมกัน ให้ความสําคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นส่วน
สําคัญในการขับเคลื่อนการดําเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย และบุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  
ช่วยเหลือกัน และมีการทํางานเป็นทีม  
5) ประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process) 




6) ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึงการบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี เป็นแนวทางสําคัญในการจัดระเบียบให้สังคม ทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน  และภาค
ประชาชน ซึ่งครอบคลุมไปถึงฝ่ายปฏิบัติการ ฝ่ายราชการ และฝ่ายธุรกิจ สามารถอยู่ร่วมกันอย่าง  
สงบสุข มีความรู้รักสามัคคีและร่วมกันเป็นพลังก่อให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน 




8) หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง การที่หน่วยงานมีการกําหนดขอบเขต 
อํานาจ และหน้าที่ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน บุคลากรศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักของกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้องและไม่เลือกปฏิบัติ รวมถึง 
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บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับที่จําเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานตาม
ความรับผิดชอบ  
9) หลักความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง บุคลากรศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 
14 จังหวัดภาคใต้ ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา หน่วยงานมีการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ให้บุคลากรในหน่วยงานทราบโดยทั่วกัน  และมีระบบการตรวจสอบ
ภายในที่ชัดเจน 
10) หลักการมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 
จังหวัดภาคใต้ มีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน
ตลอดเวลา มีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงานตลอดเวลา และมีการนําข้อเสนอแนะและความคิดเห็นที่ได้จากภายในและภายนอก
หน่วยงานมาใช้ในการตัดสินใจและปรับปรุงการบริหารงานให้ดีขึ้น  
11) หลักความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง ในการปฏิบัติงานของ     
ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ สามารถตอบคําถามและชี้แจงข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
กับความรับผิดชอบได้เมื่อมีข้อสงสัย มีการมอบหมายความรับผิดชอบให้กับบุคลากรระดับต่าง ๆ ไว้
อย่างชัดเจน และมีระบบการรายงานความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
12) หลักความคุ้มค่า (Utility) หมายถึง การปฏิบัติงานของศูนย์ดํารงธรรมจังหวัด 
ใน 14 จังหวัดภาคใต้ เน้นการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด เน้นให้เกิดผลการดําเนินงานที่คุ้มค่าต่อการ
ลงทุนทรัพยากร และมีการลดขั้นตอนที่ไม่จําเป็นและลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้สั้นลง  
13) ภาวะผู้นํา (Leadership) หมายถึงกิจกรรมของการที่จะสร้างอิทธิพลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม เพ่ือที่จะก่อให้เกิดความพยายามในการดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่
กําหนดไว้ 
14) ผู้นําแบบมุ่งงาน (Concern for Production) หมายถึง ผู้บังคับบัญชา      
ศูนย์ดํารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ แสดงพฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งการกําหนดความต้องการ 
ในงาน และการทําให้โปรแกรมการทํางานมีลักษณะชัดเจน หรือเป็นลักษณะผู้นําที่มักจะกําหนด
บทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
15) ผู้นําแบบมุ่งคน (Concern for People) หมายถึง ผู้บังคับบัญชาศูนย์ดํารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ แสดงพฤติกรรมของผู้นําที่ให้ความสําคัญกับความรู้สึกของพนักงาน และ












จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่  
เกี่ยวข้อง ดังนี้  
2.1 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลองค์การ  
2.2 แนวคิดเก่ียวกับหลักธรรมาภิบาล  
2.3 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 






  2.1.1 ความหมายของประสิทธิผลองค์การ 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การของนักวิชาการหลายท่าน  
ซึ่งได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
  Georgopoulos and Tomnenbaum (1957, อ้างถึงใน ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) 
กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ระดับความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมาย 
โดยการบริหารจัดการทรัพยากรอย่างเหมาะสม และไม่สร้างความตึงเครียดแก่สมาชิกโดยไม่จ าเป็น 
สอดคล้องกับ Reddin (1970) ได้นิยามว่า ประสิทธิผลเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการกระท าของผู้บริหาร
เพ่ือให้ผลงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ผลงานหรือผลผลิตมีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการ
ของผู้บริหาร ผู้บริหารจึงต้องบริหารจัดการที่เหมาะสมเพ่ือให้ได้ผลงานมากขึ้นเรื่อย ๆ หรือให้ได้ผลงาน
มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ 
  James (1973, อ้างถึงใน ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) กล่าวถึงประสิทธิผลขององค์การ   
ว่าเป็นความสามารถในการบรรลุถึงเป้าหมาย (Degree of Goal Achievement) สอดคล้องกับ 
พิทยา บวรวัฒนา (2541, อ้างถึงใน แสงเดือน เสียมไหม และคณะ, 2540) กล่าวว่า องค์การที่มี
ประสิทธิผล หมายถึง องค์การที่ด าเนินการบรรลุเป้าหมาย (Goals) ที่ตั้งไว้ และ สุพจน์ ทรายแก้ว 
(2545) กล่าวว่า ประสิทธิผลขององค์การวัดได้จากความสามารถขององค์การในการด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งค าว่าเป้าหมายในที่นี้หมายถึงเป้าหมายที่แท้จริงขององค์การซึ่งมี  
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ความแตกต่างจากวิธีด าเนินการ (Means) ให้บรรลุเป้าหมาย (Ends) ส่วน อรุณ รักธรรม (2525) 
กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย 4 
ประการ คือ (1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ (2) การปรับตัวขององค์การให้สอดคล้อง  
กับสภาพแวดล้อม (3) การปรับตัวขององค์การให้สอดคล้องกับสังคม และ (4) ผลผลิตขององค์การ 
สอดคล้องกับ Hoy and Miskel (1987, อ้างถึงใน พักตร์สร สิรบุณยภัค, 2548) ที่ได้นิยามความหมาย
ของประสิทธิผลว่าหมายถึงผลส าเร็จที่บรรลุตามเป้าหมายขององค์การทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
  จากการทบทวนวรรณกรรม นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายตรงกันในเรื่องของ
การบรรลุเป้าหมาย โดยบางท่านได้อธิบายเพ่ิมเติมว่าเมื่อมีการตั้งเป้าหมายขององค์การไว้ และต้อง
พิจารณาว่าผลการด าเนินการเป็นไปตามเป้าหมายนั้นหรือไม่ ก็จะต้องมีการเปรียบเทียบ มีตัวชี้วัด
ผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน ดังเช่น ภรณี กีร์ติบุตร (2529) ได้อธิบายความหมายของประสิทธิผลไว้ว่า 
หมายถึง ตัวการที่เป็นเครื่องตัดสินใจขั้นสุดท้ายของการบริหารงานหรือการจัดการว่าประสบผลส าเร็จ
เพียงใด ประสิทธิผลมีความสัมพันธ์กับผลงานที่องค์การพึงประสงค์ หมายถึงความส าเร็จของการ
ปฏิบัติที่เป็นไปหรือบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้น ประสิทธิผลจึงหมายถึง 
ผลที่เกิดขึ้นของงานนั้นจะต้องสนองตอบ หรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ สอดคล้องกับ รุ่ง 
แก้วแดง และ ชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536) ได้นิยามประสิทธิผลว่า หมายถึง การท ากิจกรรมหรือ 
การด าเนินงานขององค์การที่สามารถสร้างผลงานได้ตรงตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้าทั้งในส่วนของผลผลิตและผลลัพธ์ เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ โดยประเมินผลว่าผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเป็นไปตามความคาดหวังที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้ามากน้อยเพียงใด การมีประสิทธิผลจึงมีความเกี่ยวข้องกับผลผลิตและผลลัพธ์ การด าเนินงาน
เป็นกระบวนการวัดผลงานที่เน้นด้านปัจจัยน าออก และ สมพงษ์ เกษมสิน (2526) กล่าวว่า
ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาผลของการท างานว่าส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
หรือไม่ อย่างไร โดยที่ความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิผลนี้อาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไม่
ประหยัด หรือไม่มีประสิทธิภาพก็ได้ หมายความว่า องค์การมุ่งเน้นผลส าเร็จให้เป็นไปตามเป้าหมาย
โดยทุ่มเทการใช้ทรัพยากรอย่างเต็มที่ ซึ่งอาจจะไม่ใช่แนวทางการด าเนินการที่ประหยัดที่สุด แต่ เป็น
แนวทางท่ีน าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การอย่างเหมาะสมที่สุด 
  จากที่กล่าวถึงข้างต้นสรุปว่า ประสิทธิผล หมายถึงผลส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ประสิทธิผลนั้นมุ่งให้ผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย โดยมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใดสามารถวัดได้โดยเปรียบเทียบ
ระดับความส าเร็จในการด าเนินงานกับความคาดหวังที่ได้ก าหนดไว้ก่อนการด าเนินการ คือการ






  2.1.2 แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การ 
  แนวทางในการวัดประสิทธิผลองค์การในระยะแรกนั้นจะใช้เพียงเกณฑ์ใดเกณฑ์หนึ่ง
เพียงอย่างเดียว เรียกว่า “การวัดประสิทธิผลเชิงเดี่ยว (Univariate Effectiveness Measure)”    
เพ่ือคิดค้นเกณฑ์การวัดที่มีความเหมาะสมมากที่สุด (Ultimate Criterion) แต่พบว่ามีปัญหาเกิดขึ้น
หลายประการจากการวัดประสิทธิผลโดยการใช้ตัวแปรหรือเกณฑ์เพียงตัวเดียว เนื่องจากเกณฑ์แต่ละ
เกณฑย์ังไม่กว้างขวางพอที่จะวัดผลได้ครอบคลุมทุกมิติ ท าให้ไม่สามารถประเมินประสิทธิผลองค์การ
ได้ทั้งหมด และถึงแม้ว่าจะน าเกณฑ์เหล่านี้มาใช้ร่วมกัน ก็ไม่สามารถยืนยันได้ว่าการวัดนั้นมีความ
ถูกต้อง เพราะแนวคิดและมุมมองของแต่ละเกณฑ์มีความแตกต่างกัน เช่น ตัวแปรที่มีคุณลักษณะ
ใกล้เคียงกันมากจนยากแก่การแยกแยะ โดยเกณฑ์บางเกณฑ์อาจเป็นได้ทั้งเป้าหมาย (Ends) และ
วิธีการ (Means) ดังนั้น การเลือกใช้ความหมายใดเป็นเกณฑ์วัดประสิทธิผลขององค์การจึงขึ้นอยู่กับ
การตัดสินใจให้คุณค่า (Value Judgment) ของแต่ละบุคคล 
  จากปัญหาดังกล่าวข้างต้น ท าให้การใช้เกณฑ์เพียงเกณฑ์เดียวเพ่ือวัดประสิทธิผล
ขององค์การ ไม่ถูกพิจารณาน าไปใช้อีกต่อไป โดยการวัดประสิทธิผลขององค์การถูกทดแทนด้วยการ
ใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์เป็นเครื่องมือ (Multivariate Effectiveness Measures) ในการวัด ด้วยการ
สร้างตัวแบบ (Model) จากฐานคติ หรือ สมมติฐาน (Hypothesis) ที่ก าหนดขึ้น แล้วน าไปทดสอบ
เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับประสิทธิผลขององค์การ (อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 2551) ทั้งนี้ 
พบว่าตัวแบบที่นิยมน ามาใช้วัดประสิทธิผลขององค์การ มีทั้งสิ้น 4 แนวทาง (Approaches) ได้แก่  
  1) แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach) ถือเป็น
แนวทางแรกในการศึกษาประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งมีนิยามว่าประสิทธิผลขึ้นอยู่กับความสามารถ
ขององค์การในการบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดไว้ ฐานคติเกี่ยวกับแนวทางนี้จึงเป็นการพิจารณา
องค์การในฐานะหน่วยงานที่ถูกจัดตั้งขึ้น โดยมีเหตุผลและเป้าหมายที่แน่นอน ดังนั้น ระดับการบรรลุ
เป้าหมายระดับปฏิบัติการ (Operative Goal) ที่ได้ก าหนดไว้นี้ จะเป็นเป้าหมายที่สอดคล้องและ 
เชื่อมโยงกับเป้าหมายทางการ (Official Goal) ขององค์การ กล่าวคือ การประเมินประสิทธิผลตาม
แนวทางนี้ เป็นการประเมินผลส าเร็จขั้นสุดท้ายของการปฏิบัติงาน (Ends) ซึ่งแนวทางการวัดผลนี้
เหมาะสมกับองค์การที่มีการก าหนดเป้าหมายอย่างชัดเจน โดยทุกฝ่ายมีความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย
ขององค์การ และมีความเห็นชอบร่วมกันในการด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายนั้น  
  แม้ว่าการบริหารโดยใช้แนวทางการบรรลุเป้าหมายเป็นเกณฑ์ในการประเมิน
ประสิทธิผลขององค์การ เป็นกลไกส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารองค์การให้ เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ แต่การมุ่งที่เป้าหมายสุดท้ายเพียงอย่างเดียวอาจก่อให้เกิดปัญหา เช่น การไม่ค านึงถึง
ความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร การละเลยและไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ หรือการ
ไม่ใส่ใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน ซึ่งส่งผลต่อก าลังแรงใจ และความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น 
หากในการบริหารองค์การจะน าแนวทางนี้ไปใช้ให้เกิดประสิทธิผลจะต้องตระหนักถึงสมมติฐานส าคัญ 
5 ประการ ได้แก่ (1) องค์การต้องก าหนดเป้าหมายหรือผลลัพธ์สูงสุด (Ultimate Goal) ที่ต้องการ
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บรรลุ (2) ต้องระบุเป้าหมายให้ชัดเจนและเป็นที่เข้าใจร่วมกัน (3) ต้องมีจ านวนเป้าหมายที่เหมาะสม
ต่อการบริหารจัดการ (4) เป้าหมายดังกล่าวต้องได้รับการยอมรับหรือเห็นชอบร่วมกันทุกฝ่าย และ (5) 
เป้าหมายต้องสามารถวัด (Measurable) เพ่ือติดตามผลการด าเนินการได ้
  2) แนวทางเชิงระบบ (The System Approach) เนื่องจากแนวทางประสิทธิผล
เชิงเป้าหมายยังมีข้อบกพร่องบางประการ แนวทางประสิทธิผลเชิงระบบจึงเป็นแนวทางที่เกิดขึ้นมา
เพ่ือพยายามแก้ไขข้อบกพร่องนั้น โดยการให้ความส าคัญมากขึ้นกับเกณฑ์ด้านวิธีการ (Means) ที่จะ
ท าให้องค์การอยู่รอดอย่างยั่งยืนในระยะยาว (Long-term) ไปพร้อมกันกับการมุ่งเป้าหมายสุดท้าย 
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ แนวทางเชิงระบบจะไม่มุ่งเน้นไปที่ผลส าเร็จขั้นสุดท้ายเพียงอย่างเดียว แต่จะ




(End Goals) เพ่ือประเมินประสิทธิผลขององค์การเหมือนกัน แต่แนวทางเชิงระบบจะใช้กระบวนการ
หรือวิถีทาง (Mean Goals) เป็นมาตรวัด    
ทฤษฎีระบบ (System Theory) จึงเป็นแนวความคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญของแนวทางนี้
โดยเปรียบองค์การเป็นระบบในสังคมระบบหนึ่ง ซึ่งมีหน่วยย่อยหลาย ๆ ส่วนเป็นองค์ประกอบใน
ระบบ โดยหน่วยย่อยซึ่งมีความสัมพันธ์กันนี้ หากส่วนใดปฏิบัติหน้าที่บกพร่องหรือมีข้อเสียเกิดขึ้น  
จะกระทบต่อส่วนย่อยอ่ืน ๆ ด้วยเช่นกัน ซึ่งท าให้มีผลกระทบต่อองค์การทั้งหมด จากสมมติฐาน




ของกระบวนการภายใน (Internal Process Approach) ต่อมาในช่วงทศวรรษ 1970 นักวิชาการเริ่ม
ตระหนักว่าการด ารงอยู่ขององค์การไม่เพียงแต่เกิดจากกระบวนการภายในที่มีประสิทธิภาพและการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์เท่านั้น แต่เกิดจากปัจจัยอ่ืน ๆ ด้วย เช่น การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และการมี
ปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก นักวิชาการจึงพิจารณาองค์การเป็นระบบเปิด (Open System) 
ที่ต้องมีการน าเข้าทรัพยากรเพ่ือผ่านกระบวนการแล้วได้ออกมาเป็นผลผลิต (Output) ซึ่งแนวคิดนี้
ส่งผลให้แนวทางการศึกษาประสิทธิผลในช่วงนี้ มุ่งไปในแนวทางเชิงระบบทรัพยากร (System 
Resource Approach)  
ภายใต้แนวคิดนี้ มาตรวัดประสิทธิผลตามแนวทางกระบวนการภายในประกอบด้วย
เกณฑ์ส าคัญ 2 เกณฑ์ ได้แก่ 
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(1) เกณฑ์ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็นการวัดการบรรลุเป้าหมายโดยท าการ 
เปรียบเทียบอัตราส่วนระหว่างผลผลิตกับปัจจัยน าเข้า (Output/Input) การแปรสภาพกับปัจจัย
น าเข้า (Transformation/Input) และการแปรสภาพกับผลผลิต (Transformation/Output) 
(2) เกณฑ์สุขภาพที่ดีขององค์การ (Healthy Organization) ได้แก่ กระบวนการ
ท างานที่มีความสะดวกสบาย เอ้ือต่อการท างาน การสื่อสารข้อมูลข่าวสารภายในหน่วยงานเกิดขึ้น
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และหว่างบุคลากรในระดับเดียวกัน การเห็นคุณค่าและ  
ให้ความส าคัญต่อพนักงานในฐานะทรัพยากรมนุษย์ และการสร้างความสุขความพึงพอใจในการ
ท างานตามแนวคิดว่าด้วยมนุษยสัมพันธ์ 
3) แนวทางกลยุทธ์กลุ่มตัวแทนหรือแนวทางกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (The 
Strategic Constituencies or the Stakeholder Approach) แนวทางนี้จัดเป็นการศึกษา
ประสิทธิผลขององค์การแนวใหม่ ได้รับความนิยมมาตั้งแต่ช่วงปี ค.ศ. 1970 โดยมีฐานคติจากแนวคิด 
“กิจกรรมทางการเมือง (Political Arena)” กล่าวคือ การวัดประสิทธิผลขององค์การโดยใช้เกณฑ์
ความสามารถขององค์การในการสร้างความพึงพอใจแก่กลุ่มตัวแทนต่าง ๆ ที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ เนื่องจากเป้าหมายของกลุ่มตัวแทนต่าง ๆ อาจแตกต่างกันไปตาม
ภารกิจและอ านาจหน้าที่ องค์การจึงต้องด าเนินการเพ่ือให้กลุ่มตัวแทนต่าง ๆ รู้สึกพึงพอใจในการที่




รวมตัวกันของกลุ่มอิทธิพล (Dominant Coalition) อันมีผลต่อการขับเคลื่อนและปฏิบัติหน้าที่ของ




ของผู้บริหาร ซึ่งไม่เพียงพอต่อการประเมิน สาเหตุเพราะองค์การไม่ได้ประกอบด้วยผู้บริหารเพียง    
คนเดียว แต่จัดเป็นระบบหนึ่งซึ่งประกอบด้วยกลุ่มบุคคลต่าง ๆ เช่น เจ้าของ ผู้บริหาร ลูกจ้าง 
พนักงาน ลูกค้า ผู้ใช้บริการ หรือ รัฐบาล ฯลฯ เข้ามามีปฏิสัมพันธ์ กันและท างานร่วมกันด้วย
วัตถุประสงค์ที่ต่างกัน จึงถือเป็นภาระหน้าที่ขององค์การในการตอบสนองความต้องการที่ต่างกันของ
กลุ่มตัวแทนเหล่านี้ โดยเพ่ิมมิติการพิจารณาทรัพยากรที่ส าคัญที่องค์การต้องใช้เป็นปัจจัยน าเข้า     
ซึ่งองค์การต้องค านึงถึงว่ากลุ่มตัวแทนต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก มิได้เป็นแค่เพียงแหล่งทรัพยากร  
ที่มีค่าขององค์การ แต่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่องค์การต้องค านึงถึงการตอบสนองต่อความคาดหวัง




หลากหลายและเป็นที่ยอมรับจากทุกกลุ่ม เนื่องจากการก าหนดเป้าหมายจะต้องค านึงถึงผลประโยชน์
ร่วมกันของทุกฝ่าย มิใช่ผู้บริหารเพียงคนเดียว หรือเฉพาะกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งเท่านั้น 
การประเมินประสิทธิผลด้วยแนวทางกลยุทธ์กลุ่มตัวแทน จึงเป็นเรื่องการประเมิน
องค์การในมิติที่กว้างขวาง และเชื่อว่าประสิทธิผลเป็นเรื่องที่มีความซับซ้อน ซึ่งต้องค านึงถึง
องค์ประกอบส าคัญทั้งปัจจัยน าเข้า กระบวนการผลิต และปัจจัยด้านการตอบสนองความต้องการของ
ผู้ได้รับผลประโยชน์จากองค์การด้วย ซึ่ง Cameron and Quinn (1980, อ้างถึงใน อุษณี มงคล
พิทักษ์สุข, 2551) ยืนยันว่าวิธีการประเมินประสิทธิผลตามแนวทางนี้ จะมีคุณประโยชน์อย่างมากหาก
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกเป็นผู้ที่มีอ านาจและมีอิทธิพลต่อองค์การ  
4) แนวทางแข่งขันด้านค่านิยม (The Competing – Value Approach) แนวทาง  
การแข่งขันด้านค่านิยม นับเป็นแนวทางการศึกษาประสิทธิผลองค์การล่าสุด  ที่ถูกน าเสนอในช่วงปี 
ค.ศ. 1990 โดยมีสมมติฐานว่า ไม่มีเกณฑ์ใดที่ดีที่สุดส าหรับการประเมินประสิทธิผลขององค์การ 
ระดับความส าเร็จในการด าเนินงานขึ้นอยู่กับมุมมองของผู้ประเมินผลว่ามีค่านิยมด้านประสิทธิผล 
หรือการบรรลุเป้าหมายอย่างไร ซึ่งจะส่งผลต่อเกณฑ์การประเมินต่อไป ค่านิยมที่แข่งขันกันจึง
เกี่ยวกับความต้องการและความพึงพอใจของบุคลากร หรือกลุ่มตัวแทนแต่ละกลุ่มซึ่งอาจแตกต่างกัน
โดยสิ้นเชิง ซึ่งค่านิยมที่แตกต่างกันของกลุ่มต่าง ๆ นั้น จะส่งผลให้แต่ละกลุ่มมีเป้าหมายต่างกัน    
โดยขึ้นอยู่กับค่านิยมที่กลุ่มให้ความส าคัญ ซึ่งจะส่งผลต่อไปคือท าให้ เป้าหมายมีความหลากหลาย  
และอาจท าให้เกิดความขัดแย้งในผลประโยชน์ของแต่ละกลุ่มได้ Robbins (2003, อ้างถึงใน อุษณี 
มงคลพิทักษ์สุข, 2551) ให้ข้อคิดเห็นว่า เป็นไปได้ยากที่องค์การจะสามารถบริหารจัดการกับ
เป้าหมายที่ขัดแย้งกันได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลขององค์การจึงถูกสร้างขึ้นจาก
การแข่งขันให้คุณค่าต่อเกณฑ์ที่ใช้ประเมิน และคุณค่านั้นต้องสอดคล้องกับวัฏจักรหรือช่วงชีวิต (Life 
Cycle) ขององค์การแต่ละข้ัน เนื่องจากแต่ละช่วงชีวิตขององค์การมีเป้าหมายแตกต่างกัน 
Quinn and Rohrbaugh (1983, อ้างถึงใน อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 2551) เป็น
นักวิชาการสองท่านแรกที่บูรณาการแนวทางการแข่งขันด้านค่านิยม เพ่ือประเมินประสิทธิผลของ
องค์การ ประกอบด้วยเกณฑ์ชี้วัด 2 มิติหลัก ได้แก่  
(1) จุดมุ่งเน้น (Focus) เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในกับภายนอกองค์การ 
(Internal VS External) โดยสภาพแวดล้อมภายในจะเป็นเรื่องของความเป็นอยู่ วัฒนธรรมภายใน
องค์การ และการบริหารจัดการบุคลากร ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นการพิจารณาเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมรอบองค์การ (People VS Organization)  
(2) โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) ที่มีความยืดหยุ่นกับโครงสร้าง






ทั้งสองมิติหลักนี้แบ่งเป็นตัวแบบการวัดประสิทธิผลขององค์การได้ 4 รูปแบบ ได้แก ่ 
(1) ตัวแบบระบบเปิด (Open System Model)  
(2) ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) 
(3) ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Model)  
(4) ตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process Model) 
ซึ่งภายใน 4 รูปแบบดังกล่าว Quinn and Rohrbaugh (1983, อ้างถึงใน อุษณี 
มงคลพิทักษ์สุข, 2551) ได้จ าแนกเกณฑ์หรือตัวชี้วัดเพ่ือใช้ประเมินประสิทธิผลออกเป็น 2 เป้าหมาย 
คือ เป้าหมายพ้ืนฐาน (Primary Goals) และเป้าหมายรอง (Sub Goals) ซึ่งทั้งสองเป้าหมายนี้ได้ถูก
พัฒนาต่อไปในอีกหนึ่งมิติ แล้วเรียกเป้าหมายพ้ืนฐานว่าเกณฑ์มุ่งจุดหมายที่เป็นผลลัพธ์และเป็น
เป้าหมายระยะสั้น กับการมุ่งวิถีทางกระบวนการภายในและเป็นเป้าหมายในระยะยาว (Ends VS 
Means) ท าให้เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินตามแนวทางการแข่งขันด้านค่านิยม ประกอบด้วย 3 มิต ิได้แก ่ 
(1) มิติด้านสภาพแวดล้อมที่มุ่งคน - องค์การ   
(2) มิติด้านโครงสร้างองค์การแบบคงท่ี - ยืดหยุ่น  
(3) มิติด้านจุดมุ่งหมาย - วิถีทาง  
มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1. ตัวแบบระบบเปิด (Open System Model) ตัวแบบระบบเปิดเป็นการวัด
ประสิทธิผลที่มีค่านิยมมุ่งเน้นสภาพแวดล้อมภายนอก (External Focus) และ โครงสร้างแบบ
ยืดหยุ่น (Flexibility Structure) ซึ่งเหมาะกับองค์การที่เพ่ิงเริ่มก่อตัว จุดมุ่งหมายที่เป็นผลลัพธ์ของ
องค์การ (Ends) ได้แก่ 
   1.1 การเจริญเติบโต (Growth)  
   1.2 การจัดหาทรัพยากร (Resource Acquisition) โดยมุ่งกระบวนการ
ท างานที่มีความยืดหยุ่น (Flexibility) และความพร้อม (Readiness)  
   1.3 การประเมินผลจากภายนอกในเชิงบวก (Positive External Evaluation) 
เพ่ือสนับสนุนการบรรลุผลลัพธ์สุดท้ายหรือเป้าหมายหลัก ค่านิยมที่มีอิทธิพล (Dominant Value)  
ต่อตัวแบบนี้คือการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและสภาพแวดล้อมเพ่ือเอ้ือต่อการได้มาซึ่งทรัพยากรที่
น าไปใช้พัฒนาและสร้างความเจริญเติบโตขององค์การ ตัวแบบระบบเปิดจึงคล้ายกับประสิทธิผล
องค์การตามแนวทางเชิงระบบทรัพยากร (The System Resource Approach)   
2. ตัวแบบเป้าหมายเชิงเหตุผล (Rational Goal Model) เป็นตัวแบบที่มี
ค่านิยมด้านองค์การหรือสภาพแวดล้อมภายนอก (External Focus) กับโครงสร้างแบบคงที่ 
(Structural Stability) เป้าหมายสุดท้ายอยู่ที่ความสามารถในการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และ ผลก าไร (Profit) โดยใช้หลักการบริหารที่มีความเป็นเหตุเป็นผลเพ่ือเป็นกลไก




แนวทางประสิทธิผลการบรรลุเป้าหมาย (The Goal Attainment Approach) ซึ่งการแข่งขันด้าน
คุณค่าตามเกณฑ์เป้าหมายเชิงเหตุผลเหมาะกับช่วงระยะเวลาที่องค์การต้องการความส าเร็จของงาน
อย่างมปีระสิทธิภาพ จึงจ าเป็นต้องจัดรูปแบบโครงสร้างที่เป็นระเบียบแบบแผน มีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน 
3. ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Model) เป็นตัวแบบที่มี
ค่านิยมภายใน (Internal Focus) และการมีโครงสร้างแบบยืดหยุ่น (Flexible Structure) โดยค่านิยม
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ถือเป็นค่านิยมที่ส าคัญ
ของฝ่ายบริหารตามตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ เช่น การฝึกอบรม (Training) การเสริมสร้างทักษะในการ
ปฏิบัติงาน โดยเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างกระบวนการท างานที่อ านวยความสะดวกต่อการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือสร้างความผูกพัน (Cohesion) ก่อเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน (Morale) และ 
มีความไว้วางใจ (Trust) ซึ่งกันและกัน การใช้ตัวแบบมนุษยสัมพันธ์ องค์การจะให้ความส าคัญแก่
พนักงานมากกว่าสภาพแวดล้อมภายนอก เช่นเดียวกับตัวแบบกระบวนการภายใน ซึ่งเหมาะกับ
ช่วงเวลาที่องค์การก าลังขยายตัว และต้องการความร่วมมือจากสมาชิกในการขับเคลื่อนองค์การ   
โดยการปฏิบัติหน้าที่ของแต่ละคนอย่างเต็มศักยภาพ 
4. ตัวแบบกระบวนการภายในองค์การ (Internal Process Model) ตัวแบบ
มีค่านิยมภายใน (Internal Focus) และความคงที่ของโครงสร้างองค์การ (Structural Stability) 
ดังนั้น การวัดเป้าหมายจึงเป็นการประเมินเกี่ยวกับการสร้างเสถียรภาพ (Stability) และการสร้าง 
ดุลยภาพ (Equilibrium) ขององค์การไปพร้อมกัน ส่วนการด ารงอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมดังกล่าวนั้น 
องค์การจะต้องให้ความส าคัญกับระบบการจัดการสารสนเทศ (Information Management)      
การตัดสินใจ (Decision Making) และการสื่อสาร (Communication) เพ่ือให้การขับเคลื่อนองค์การ
เป็นไปตามทิศทางที่ก าหนดอย่างมีประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ ตัวแบบประเภทนี้จึงมักน ามาใช้ในช่วง
ระยะเวลาเดียวกันกับตัวแบบด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางการแข่งขันด้านค่านิยม จึงมีจุดเด่นที่
ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ (1) ตัวแบบที่ใช้ในแนวทางนี้เกิดจากการบูรณาการแนวคิดประสิทธิผลของ






ที่มาดังนี้ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549)  




โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้ค านึงถึงความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน  การมีส่วนร่วมของประชาชน        
การเปิดเผยข้อมูล การติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ตามความเหมาะสมของ
แต่ละภารกิจ 
2) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี        
พ.ศ. 2546 มาตรา 12 ก าหนดว่าเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ส านักงาน 
ก.พ.ร. อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรี เพ่ือก าหนดมาตรการก ากับการปฏิบัติราชการ โดยวิธีการจัดท า
ความตกลงเป็นลายลักษณ์อักษรหรือโดยวิธีการอ่ืนใด เพื่อแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ 
และมาตรา 45 ก าหนดให้ส่วนราชการจัดให้มีคณะผู้ประเมินอิสระด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของ
ประชาชนผู้รับบริการ ความคุ้มค่าในภารกิจ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และระยะเวลาที่ส านักงาน 
ก.พ.ร. ก าหนด 
3) แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-พ.ศ. 2550)                      
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน ก าหนดให้มีการปรับปรุงระบบการ




4) คณะรัฐมนตรีได้มีมติเม่ือวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2546 มีมติเห็นชอบในหลักการ
และรายละเอียดของแนวทางและวิธีการในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเสริมสร้างการบริหารกิจการ



























ภาพประกอบ 2.1 กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของจังหวัด 




ตาราง 2.1 รายละเอียดกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการของจังหวัด 




มาด าเนินการ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 
มิติที่ 2 :  
มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
แสดงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการใน   
การให้บริการที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ
แก่ผู้รับบริการ 
มิติที่ 3:  
มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
แสดงความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น  
การลดรอบระยะเวลาการให้บริการ การบริหาร
งบประมาณ การประหยัดพลังงาน เป็นต้น 
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มิติท่ี   2 
ดา้นคุณภาพการใหบ้ริการ   
มิติท่ี   4 
ดา้นการพฒันาองคก์ร 
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  การปฏิบติัราชการ 
ของจงัหวดั 
ิ ิ ี ่
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้ ั ์
มิติท่ี 1 







โครงสร้างของค ารับรองการปฏิบัติราชการของกลุ่มจังหวัด และจังหวัด 
ค ารับรองการปฏิบัติราชการของกลุ่มจังหวัด และจังหวัด ถือเป็นค ารับรองฝ่ายเดียว 
ไม่ใช่สัญญาและใช้ส าหรับระยะเวลา 1 ปี โดยในค ารับรองฯ จะประกอบด้วยข้อตกลงเกี่ยวกับ
แผนปฏิบัติราชการ กรอบการประเมินผล ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการ น้ าหนัก เป้าหมาย/เกณฑ์การ
ให้คะแนน 
1) ระดับการลงนามในค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
ตาราง 2.2 รายละเอียดลงนามในค ารับรองการปฏิบัติราชการ  
การลงนามในค ารับรองการปฏิบัติราชการของจังหวัด 
ข้อตกลงท่ีให้ค ารับรองฯ 














ราชการที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดไว ้
ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549) 
 
2) องค์ประกอบของค ารับรองการปฏิบัติราชการของจังหวัด ประกอบด้วยหัวข้อ
ส าคัญดังนี้ 
   (1) คู่ลงนามค ารับรองฯ: เป็นค ารับรองฯ ระหว่างรองนายกรัฐมนตรีที่ได้รับ
มอบหมายให้ก ากับติดตามการปฏิบัติราชการในภูมิภาคกับผู้ว่าราชการจังหวัด 
   (2) ระยะเวลาของค ารับรองฯ: ก าหนดระยะเวลาของค ารับรองฯ ซึ่งเริ่มและจบลง
สอดคล้องกับปีงบประมาณของส่วนราชการ 
   (3) แผนปฏิบัติราชการของกลุ่มจังหวัด และจังหวัด:  ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ 
   (4) รายละเอียดข้อตกลงในค ารับรองฯ: กรอบการประเมิน ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติ
ราชการ น้ าหนัก ข้อมูลพื้นฐาน เป้าหมาย/เกณฑ์การให้คะแนน 
   (5) รายละเอียดอื่น ๆ: รายละเอียดค าอธิบายตัวชี้วัด นิยาม สูตรการค านวณ และ





กลไกและวิธีการในการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ 
 
     ภาพประกอบ 2.2 กลไกและวิธีการในการจัดท าค ารับรองการปฏิบัติราชการ 





ภาพประกอบ 2.3 การติดตามและการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
  ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2549 
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- สง่รายงานผลการปฏบิตัริาชการฯ  (SAR) 
รอบ 6 เดอืนไปยงัส านกังาน ก.พ.ร.
- กรอกรายงานการประเมนิผลตนเอง (e-SAR Card) 
รอบ 6 เดอืน เขา้ระบบใน www.opdc.go.th
ส านกังาน ก.พ.ร. และทีป่รกึษา
ตดิตามความกา้วหน้า
การปฏบิตัริาชการตาม
ค ารบัรองการปฏบิตัริาชการ  
ครัง้ที ่1 (Site Visit I)
ภายใน 
17 ก.ค. 49
กลุ่มจงัหวดั และจงัหวดั               
กรอกรายงานการประเมนิผล





- สง่รายงานผลการปฏบิตัริาชการฯ  (SAR) 
รอบ 12 เดอืนไปยงัส านกังาน ก.พ.ร.
- กรอกรายงานการประเมนิผลตนเอง (e-SAR Card) 
รอบ 12 เดอืน เขา้ระบบใน www.opdc.go.th
ส านกังาน ก.พ.ร. และทีป่รกึษาตดิตาม
ประเมนิผลการปฏบิตัริาชการตามค ารบัรอง






















































หลักการดังกล่าวได้ด าเนินการมาจนถึงปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 จนในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560   
ได้เปลี่ยนมาเป็นการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ สืบเนื่องมาจาก พล.อ. ประยุทธ์ จันทร์โอชา นายกรัฐมนตรี และหัวหน้าคณะรักษาความสงบ
แห่งชาติ (คสช.) อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับ
ชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 ออกค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ 5/2559 เรื่อง 
มาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยให้มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 
2559 เป็นต้นไป เพ่ือให้การปฏิบัติราชการของข้าราชการมีประสิทธิภาพ และสามารถขับเคลื่อน
ภารกิจส าคัญตามนโยบายเร่งด่วนของรัฐบาลให้ประสบผลส าเร็จ รวมทั้งให้สอดคล้องกับประเด็น
ปฏิรูปทั้งของสภาปฏิรูปแห่งชาติและสภาขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ (พิธุวรรณ กิติคุณ, 2559)  
โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 ซึ่งเป็นปีสุดท้ายในการประเมินโดยใช้การประเมิน    
ผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ  ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
กระทรวงมหาดไทย ได้คะแนนการประเมิน รายละเอียดดังนี้ 
ตาราง 2.3 สรุปคะแนนของผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ส านักงาน  




เกณฑ์การให้คะแนน ผลการด าเนินงาน 
หมายเหต ุ







ภายนอก  75.00       4.3181   





เป้าหมายรว่มกัน (Joint KPIs) และ 
ตัวชี้วดัร่วมระหว่างกระทรวงและ
จังหวัด (Function-Area KPIs) ตาม
นโยบายส าคัญของรัฐบาลและ
ตัวชี้วดัภารกิจหลักของส านักงาน
ปลัดกระทรวง   
75.00 
      
4.3181 
  
ตัวชี้วัดที่ 1.1 ระดับความส าเร็จใน
การบูรณาการเพือ่ขับเคลื่อนการปฏิบัติ
ราชการโดยรวมของกระทรวง 




ตาราง 2.3 สรุปคะแนนของผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ส านักงาน  




เกณฑ์การให้คะแนน ผลการด าเนินงาน 
หมายเหต ุ











15.00       4.6889 
  
ตัวชี้วัดที่ 1.2.1 ร้อยละของจ านวน
เร่ืองร้องเรียนที่ได้รับการแก้ไขของ 
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด  
7.50       5.0000 
  
ตัวชี้วัดที่ 1.2.1.1 ร้อยละของจ านวน
เร่ืองร้องเรียนที่ได้รับการแก้ไขของ 
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด : เร่ืองร้องเรียน
ที่ได้รับเข้าระหว่างวันที ่1 ตุลาคม 
2557 – 30 กันยายน 2558 ที่
ด าเนินการไม่แล้วเสร็จ 
ร้อยละ 3.75 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 84.5045 5.0000 0.1923 
 
ตัวชี้วัดที่ 1.2.1.2 ร้อยละของจ านวน
เร่ืองร้องเรียนที่ได้รับการแก้ไขของ 
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด : เร่ืองร้องเรียน
ที่ได้รับเข้าในปีงบประมาณ พ.ศ.2559 




ธรรมจังหวัด 76 จังหวัด 
คะแนนเฉลี่ย 7.50 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 4.3778 4.3778 0.3368 
 
ตัวชี้วัดที่ 1.3 ระดับความส าเร็จในการ
สนับสนุนการพัฒนาเขตเศรษฐกิจ
พิเศษ 
 15.00       4.2500  
 




ระดับ 5.62 1 2 3 4 5 3.0000 3.0000 0.1731 
 
ตัวชี้วัดที่ 1.3.2 ระดับความส าเร็จใน
การออกแบบวางผังพื้นที่เฉพาะเขต
พัฒนาเศรษฐกิจพิเศษระยะที่ 2 





ตาราง 2.3 สรุปคะแนนของผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ส านักงาน  




เกณฑ์การให้คะแนน ผลการด าเนินงาน 






ตัวชี้วัดที่ 1.3.3 ระดับความส าเร็จใน
การจัดตั้งศูนย์บริการเบ็ดเสร็จด้านการ
ลงทุน (One Stop Service : OSS) ใน
เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ 
ระดับ 1.88 1 2 3 4 5 5.0000 5.0000 0.0962 
 
ตัวชี้วัดที ่1.3.4 ระดับความส าเร็จใน
การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้าน
สาธารณูปโภคในเขตพัฒนาเศรษฐกิจ
พิเศษ ระยะที ่2 
ระดับ 1.88 1 2 3 4 5 5.0000 5.0000 0.0962 
 





คะแนนเฉลี่ย 10.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 4.5000 4.5000 0.4615 
 





ร้อยละ 15.00 1 2 3 4 5 5.0000 5.0000 0.7692 
 
การประเมินคุณภาพ  0.00       0.0000   
ตัวชี้วดัที่ 2 ความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ 
ร้อยละ 0.00      - - - 
 
ภายใน  22.50       3.8000   
การประเมินประสิทธภิาพ  12.50       3.2400   
ตัวชี้วดัที่ 3 การเบิกจ่ายเงิน
งบประมาณ  








ร้อยละ 2.50 88.00 90.00 92.00 94.00 96.00 86.2805 1.0000 0.0256 
 
ตัวชี้วดัที่ 4 การประหยดัพลังงาน ระดับ 2.50 1 2 3 4 5 5.0000 5.0000 0.1282  
ตัวชี้วดัที่ 5 การประหยดัน้ า ระดับ 0.00      - - - *** 
27 
 
ตาราง 2.3 สรุปคะแนนของผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ส านักงาน  




เกณฑ์การให้คะแนน ผลการด าเนินงาน 








ร้อยละ 5.00 40.00 45.00 50.00 55.00 60.00 58.0000 4.6000 0.2359  
การพัฒนาองค์การ  10.00       4.5000   
ตัวชี้วดัที่ 7 การพัฒนาสมรรถนะ
องค์การ 
ระดับ 5.00 1 2 3 4 5 5.0000 5.0000 0.2564  
ตัวชี้วดัที่ 8 ระดับคุณธรรมและความ
โปร่งใสการด าเนินงานของหน่วยงาน 
ระดับ 5.00 0.00 20.00 40.00 60.00 80.00 78.7700 4.0000 0.2051  
รวม 97.50  4.1985   
คะแนนที่ได้ 4.1985   
ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559)  
 
2.1.4 การประเมินส่วนราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ         
ปฏิบัติราชการ 
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 5 เมษายน 2559 มีมติเห็นชอบกับการประเมิน
ส่วนราชการและข้าราชการพลเรือนในความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารตามค าสั่งของคณะรักษาความ
สงบแห่งชาติ (คสช.) ที่ 5/2559 เรื่อง มาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดย
มอบหมายให้ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นผู้ประเมินส่วนราชการ ซึ่งมีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 1 กุมภาพันธ์ 
2559 และในการประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ครั้งที่ 5/2559 เมื่อวันที่ 29 
พฤศจิกายน 2559 ได้มีมติเห็นชอบกับกรอบการประเมินส่วนราชการตามมาตรการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 แทนการจัดท าค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการในระบบเดิม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาระบบการด าเนินงานของส่วนราชการในการ
ขับเคลื่อนภารกิจส าคัญของรัฐบาล การแก้ไขปัญหาและการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน และ
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของส่วนราชการในการสนับสนุนการพัฒนาประเทศ รวมทั้งใช้เป็นข้อมูลเพ่ือ
ประกอบการให้คุณให้โทษต่อหน่วยงานและผู้บริหาร ซึ่งเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจที่






1) พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 
3/1 บัญญัติว่า “การบริหารราชการต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ
ภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
การลดภารกิจ และยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจ และทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น  




อย่างยิ่ง ให้ค านึงถึงความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติราชการ การมีส่วนร่วมของประชาชน การเปิดเผย
ข้อมูล การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการ ทั้งนี้ตามความเหมาะสมของแต่ละ
ภารกิจ” 
2) พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
มาตรา 9(3) ก าหนดว่า การบริหารราชการเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ 
ให้ส่วนราชการต้องจัดให้มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น ซึ่งต้องสอดคล้องกับมาตรฐานที่ ก.พ.ร. ก าหนด 
มาตรา 12 ก าหนดว่า เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ก.พ.ร.  
อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรี เพ่ือก าหนดมาตรการก ากับการปฏิบัติราชการ โดยวิธีการจัดท าความตกลง
เป็นลายลักษณ์อักษร หรือโดยวิธีการอ่ืนใด เพ่ือแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ 
มาตรา 45 ก าหนดให้ส่วนราชการจัดให้มีคณะผู้ประเมินอิสระด าเนินการประเมินผล
การปฏิบัติราชการของส่วนราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการให้บริการ ความพึง
พอใจของประชาชนผู้รับบริการ ความคุ้มค่าในภารกิจ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และระยะเวลาที่ 
ก.พ.ร. ก าหนด 
3) ค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 5/2559 อาศัยอ านาจตามความใน
มาตรา 44 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว) พุทธศักราช 2557 หัวหน้าคณะ
รักษาความสงบแห่งชาติ โดยความเห็นชอบของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ได้ออกค าสั่งหัวหน้า
คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 5/2559 เรื่องมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
ที่ก าหนดให้มีการประเมินส่วนราชการและบุคลากรภาครัฐ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิรูประบบการ





4) มติคณะรัฐมนตรี 5 เมษายน 2559 เห็นชอบการประเมินโดยแบบประเมิน
ข้าราชการพลเรือนในความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารและแบบประเมินส่วนราชการ ตามค าสั่งหัวหน้า
คณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 5/2559 และให้น าแบบประเมินฯ นี้ไปใช้ในการประเมินข้าราชการ
และการประเมนิส่วนราชการในรอบการปฏิบัติงานตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2558  
5) มติคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ในการประชุมครั้งที่ 5 เมื่อ 29 
พฤศจิกายน 2559 ได้ให้ความเห็นชอบกับกรอบการประเมินส่วนราชการและจังหวัดตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
กรอบการประเมินจังหวัด 
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 5 เมษายน 2559 ได้มีมติเห็นชอบกับมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตามค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 
5/2559 โดยก าหนดให้ประเมินประสิทธิภาพของส่วนราชการ มีองค์ประกอบการประเมิน 5 
องค์ประกอบ ส านักงาน ก.พ.ร. จึงได้น ากรอบการประเมินดังกล่าวมาจัดท าเป็นประเด็นการประเมิน
ในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
ตาราง 2.4 กรอบการประเมินจังหวัดตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพฯ ประจ าปีงบประมาณ  
    พ.ศ. 2560 
องค์ประกอบการประเมิน ประเด็นการประเมิน จ านวนตัวช้ีวัด 
1. ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน  
   ตามหลักภารกิจพ้ืนฐาน งาน 
   ประจ า งานตามหน้าที่ปกติ หรือ 
   งานตามหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
   หลัก งานตามกฎหมาย กฎ  
   นโยบายของรัฐบาล หรือมต ิ
   คณะรัฐมนตรี  
   (Functional Base) 
1. การด าเนินงานตามหลักภารกิจ 
   พ้ืนฐาน งานประจ า งานตามหน้าที่ 
   ปกติ หรืองาน ตามหน้าที่ความ 
   รับผิดชอบหลัก  
2. การด าเนินงานตามกฎหมาย  
3. การด าเนินงานตามนโยบายและ 
   แผนของรัฐบาล และมติ 
   คณะรัฐมนตรี  
4. การด าเนินการตามแผนพัฒนา 
   เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และ 








ตาราง 2.4 กรอบการประเมินจังหวัดตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพฯ ประจ าปีงบประมาณ  
              พ.ศ. 2560 (ต่อ) 
องค์ประกอบการประเมิน ประเด็นการประเมิน จ านวนตัวช้ีวัด 
2. ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
   ตามหลักภารกิจยุทธศาสตร์  
   แนวทางปฏิรูปภาครัฐ นโยบาย 
   เร่งด่วน หรือภารกิจที่ได้รับ 
   มอบหมายเป็นพิเศษ        
   (Agenda Base) 
1. การด าเนินการข้อสั่งการของ 
   นายกรัฐมนตรี  
2. การด าเนินการตามวาระการ 
   ขับเคลื่อนและการปฏิรูปประเทศ  
3. การแก้ไขปัญหาส าคัญเฉพาะเรื่อง 
   หรือภารกิจที่ได้รับมอบหมายพิเศษ 
   จากนายกรัฐมนตรี/รอง 
   นายกรัฐมนตรี/รัฐมนตรีที่ก ากับและ 
   ติดตามการปฏิบัติราชการ  
4. การสร้างความรับรู้ความเข้าใจแก่ 
   ประชาชน  
   (บังคับเฉพาะส่วนราชการ) 
 
3. ประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
   ตามหลักภารกิจพ้ืนที่/ท้องถิ่น  
   ภูมิภาค จังหวัด กลุ่มจังหวัด หรือ 
   การบูรณาการ การด าเนินงาน 
   หลายพื้นท่ีหรือหลายหน่วยงาน  
   (Area Base)  
(บังคับ) 
1. การด าเนินงานตามภารกิจในพ้ืนที่/ 
   ท้องถิ่น ภูมิภาค จังหวัด กลุ่มจังหวัด  
2. การบูรณาการระบบการปฏิบัติงาน 
   ร่วมกันหลายหน่วยงานที่มีภารกิจ 
   ร่วมกันในพื้นท่ี  
3. การบูรณาการการท างานร่วมกัน 
   ระหว่างกระทรวง/หน่วยงาน/จังหวัด  
4. การด าเนินการตามนโยบายประชารัฐ 
ไม่เกิน 5 ตัวชี้วัด 
4. ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
   และพัฒนานวัตกรรมในการ 
   บริหารจัดการ ระบบงาน  
   งบประมาณ ทรัพยากรบุคคล และ 
   การให้บริการประชาชนหรือ 
   หน่วยงานของรัฐ  
   (Innovation Base)  
(บังคับ) 
1. ข้อเสนอการพัฒนาขีดความสามารถ 
   ของหน่วยงาน  
   1) ข้อเสนอการพัฒนาขีดความสามารถ 
         ของหน่วยงานในด้านต่าง ๆ  เช่น  
         การพัฒนานวัตกรรมในการบริหาร 
         จัดการระบบงาน งบประมาณ  
         ทรัพยากรบุคคล ความผูกพัน 
         ของบุคลากรต่อองค์กร เทคโนโลยี 
         ฐานข้อมูล กฎหมาย การพัฒนาการ 




ตาราง 2.4 กรอบการประเมินจังหวัดตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพฯ ประจ าปีงบประมาณ  
              พ.ศ. 2560 (ต่อ) 
องค์ประกอบการประเมิน ประเด็นการประเมิน จ านวนตัวช้ีวัด 
         ธรรมาภิบาล พร้อมผลงานที่จะส่ง 
        มอบแยกตามรายไตรมาส 
   2) ผลงานที่เกิดขึ้นจริงรวมทั้งรางวัล 
       ที่ได้รับจากองค์กรภายในหรือ 
       ภายนอกประเทศ  
2. การบริหารจัดการและพัฒนา 
   นวัตกรรมในการให้บริการประชาชน 
   หรือหน่วยงานของรัฐ  
3. การจัดการข้อร้องเรียนหรือเรื่องราว 
   ร้องทุกข์ (ถ้ามี)  
4. ประสิทธิภาพการเบิกจ่าย 
   งบประมาณ (บังคับ) 
ไม่เกิน 3 ตัวชี้วัด 
5. ศักยภาพในการเป็นส่วนราชการที่ 
   มีความส าคัญเชิงยุทธศาสตร์เพื่อ 
   การพัฒนาประเทศ ตามแผนหรือ 
   นโยบายระดับชาติ นโยบายของ 
   รัฐบาล (Potential Base) ประกอบ 
   กับผลการประเมินโดยองค์กร  
   ภายในและภายนอกประเทศ  
(บังคับ) 
1. การจัดท าและด าเนินการตาม 
   แผนการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ  
1) การจัดท าแผนการขับเคลื่ อน
ยุทธศาสตร์ชาติ ตามภารกิจ/
บทบาทของจังหวัด  
2) ผลงานที่เกิดขึ้นจริงในแต่ละไตรมาส   
รวมทั้งผลการประเมินจากองค์กร
ภายใน หรือภายนอกประเทศ (ถ้าม)ี 
1 ตัวชี้วัด 
ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2560) 
 
จังหวัดต้องมีการประเมินองค์ประกอบอย่างน้อย 3 องค์ประกอบขึ้นไป ได้แก่ 
องค์ประกอบที่ 3 ประสิทธิภาพในการด าเนินงานตามหลักภารกิจพ้ืนที่ /ท้องถิ่น ภูมิภาค จังหวัด   
กลุ่มจังหวัด หรือการบูรณาการการด าเนินงานหลายพ้ืนที่หรือหลายหน่วยงาน (Area Base) 
องค์ประกอบที่ 4 ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการและพัฒนานวัตกรรม (Innovation Base) และ





ทั้งนี้ในแต่ละปีงบประมาณอาจมีการเปลี่ยนแปลงรายละเอียดการจัดท าตัวชี้วัด  
บางตัวเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงหรือเพ่ือแก้ไขข้อบกพร่อง ลดความซ้ าซ้อนของ







จากการทบทวนวรรณกรรม มีนักวิจัยหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับหลัก   
ธรรมาภิบาลอย่างกว้างขวาง โดยที่มานั้นยังไม่แน่ชัดว่าธรรมาภิบาลเกิดในสมัยใดหรือมีต้นก าเนิดมา
จากความคิดของใคร แต่เรื่องความยุติธรรมในรัฐและสังคม ผู้บริหารที่ดี การบริหารที่ดี มีการศึกษา
และกล่าวถึงมานานแล้ว (เสนีย์ ค าสุข, 2544) โดยเฉพาะอย่างยิ่งปรัชญาของ Plato และ Aristotle   
ซึ่งเป็นปราชญ์ที่ส าคัญในยุคนครรัฐกรีกโบราณเมื่อประมาณ 2,500 ปีที่ผ่านมา ธรรมรัฐกับ
ประชาธิปไตย หรือ Democracy ในภาษาอังกฤษ ได้เกิดข้ึนและมีพัฒนาการมากว่า 2,500 ปี มาแล้ว
เช่นกัน คือเริ่มมาจากยุคกรีกโบราณ ก่อนจะเกิดพลังผลักดันอย่างจริงจังในช่วงครึ่งแรกของศตวรรษ  
ที่ 17 ในยุโรปตะวันตกและสหรัฐอเมริกา แต่เริ่มปรากฏขึ้นอย่างมั่นคงและแพร่หลายตั้งแต่
คริสต์ศตวรรษที่ 20 เป็นต้นมา ซ่ึงไชยวัฒน์ ค้ าชู และคณะ (2545) กล่าวว่าตั้งแต่ปี ค.ศ. 1989  เป็นต้นมา 
ความคิดเรื่องการบริหารจัดการและการปกครองได้แพร่หลายไปยังภูมิภาคต่าง ๆ และมีการใช้แนวคิดนี้ 
ในความหมายที่หลากหลายมาก อาจดูได้จากรายงานของธนาคารโลกที่ว่าด้วยการบริหารจัดการและ
การปกครองและพัฒนา เมื่อปี ค.ศ. 1992 ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายการบริหารจัดการ การปกครองและการ
บริหารทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพ่ือจุดประสงค์ด้านการ
พัฒนาซึ่งให้ความส าคัญใน 3 มิติ ได้แก่ ประเภทของระบอบการเมือง กระบวนการใช้อ านาจหน้าที่
เพ่ือการบริหารทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมเพ่ือจุดประสงค์ด้านการพัฒนา และเพ่ิมขีด
ความสามารถในการก าหนดนโยบายของรัฐและการแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิผล     
อย่างไรก็ตามยังมีข้อมูลจากหลายแหล่งที่ระบุว่าธรรมาภิบาลมีก าเนิดมา
จากธนาคารโลก โดยจากการศึกษาของ ปธาน สุวรรณมงคล (2558) พบว่า ธรรมาภิบาลมีที่มาจาก
ธนาคารโลกซึ่งได้ส่งคณะท างานเข้าไปศึกษาผลของการให้ความช่วยเหลือกลุ่มประเทศในทวีป
แอฟริกา หลังจากสงครามโลกครั้งที่ 2 สิ้นสุดลง ซึ่งในปลายทศวรรษ 1979 คณะท างานได้น าเสนอ
รายงานชื่อ Sub-Sahara: From Crisis to Sustainable Growth โดยรายงานฉบับนี้ได้วิเคราะห์สาเหตุ





ประชาชน พร้อมกับได้เสนอว่า ระบบการบริหารภาครัฐต้องยึดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) 
โดยในการให้ความช่วยเหลือทางเศรษฐกิจแก่ประเทศทั้งหลายควรค านึงถึงหลักธรรมาภิบาลด้วย 
โดยเฉพาะให้มีการปฏิรูปกฎหมาย และระบบบริหารภาครัฐ หลังจากนั้นแนวคิดธรรมาภิบาลถูกน าไป
เป็นเงื่อนไขหนึ่งในการพิจารณาให้ความช่วยเหลือทางเศรษฐกิจแก่ประเทศทั้งหลาย สอดคล้องกับ 
ลัดดา ผลวัฒนะ (2557) พบว่า แนวคิดหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มีก าเนิดจากข้อสรุป
ของที่ประชุมองค์การให้ความช่วยเหลือระหว่างประเทศในช่วงต้นทศวรรษ 1990 ได้แก่ ธนาคารโลก 
(World Bank) องค์การพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (United Nations Development Program : UNDP) 
และองค์การเพ่ือความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization for Economic 
Coorperation and Development: OECD) เป็นต้น และได้แพร่หลายอย่างรวดเร็วในบริบทการ
พัฒนาที่ยั่งยืนในการช่วยบรรเทาปัญหาความยากจน โดยเฉพาะธนาคารโลกได้ใช้หลักธรรมาภิบาล
เป็นเงื่อนไขส าคัญในการพิจารณาอนุมัติให้กู้ โดยมีเป้าหมายเพ่ือยกระดับคุณภาพการบริการภาครัฐ  
ที่ดียิ่งข้ึน ยึดหลักนิติธรรม รวมทั้งการขจัดคอรัปชั่นในประเทศเหล่านั้นให้หมดสิ้นไป และ ประภาพร 
มาแสง (2545) พบว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีหรือธรรมาภิบาลปรากฏเป็นครั้งแรก
ในรายงานของธนาคารโลก (World Bank) เมื่อปี ค.ศ. 1989 ซึ่งต่อมาสถาบันการเงินระหว่าง
ประเทศได้พิจารณาใช้เป็นเงื่อนไขส าหรับการให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศต่าง ๆ ที่ประสบปัญหา
ความเดือดร้อนและต้องการความช่วยเหลือ เพ่ือเป็นการย้ าเตือนให้ผู้น าแต่ละประเทศได้ตระหนัก
และค านึงถึงผลกระทบจากการกระท าของตนเองว่าเป็นการพัฒนาโดยแท้จริงหรือไม่   
2) ความเป็นมาของธรรมาภิบาลในประเทศไทย  
ค าว่าธรรมาภิบาลได้เข้ามาในประเทศไทยในช่วงปีวิกฤติเศรษฐกิจ 2540      
ซ่ึงสังคมและเศรษฐกิจไทยในขณะนั้นได้รับผลกระทบจากวิกฤติดังกล่าวอย่างรุนแรง จนต้องรับความ
ช่วยเหลือจากกองทุนการเงินระหว่างประเทศ (International Monetary Fund :IMF) ซึ่ง IMF ได้มี
มติเผยแพร่หลักการธรรมาภิบาล ในปี ค.ศ. 1996 โดยใช้หลักการนี้เป็นเงื่อนไขในการให้ความ
ช่วยเหลือต่อประเทศท่ีต้องการขอกู้ยืมเงินผ่านการแสดงหนังสือเจตจ านง (Letter of Intent) รัฐบาล
ไทยในขณะนั้นจึงให้ค ามั่นสัญญากับ IMF ว่าจะต้องบริหารจัดการภาครัฐให้เป็นไปตามหลักการของ 
Good Governance ดังที่ก าหนดไว้ในหนังสือแสดงเจตจ านงที่รัฐบาลไทยได้ท าไว้กับ IMF (ลาชิต    
ไชยอนงค,์ 2556) ดังนั้น แนวคิดธรรมาภิบาลจึงถูกน ามาประยุกต์ใช้ในบริบทการเมืองและการบริหาร
อย่างเป็นรูปธรรมตามความหมายสากลในประเทศไทยนับจากปี 2540 เป็นต้นมา โดยปรากฏครั้งแรกใน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2540 และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) (วีระยุทธ พรพจน์ธนมาศ, 2557) ซึ่งมีการก าหนด “ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ประชารัฐ” เป็นหนึ่งในยุทธศาสตร์หลักเพ่ือการพัฒนาให้รัฐและประชาชน มีความเข้าใจที่ดี มีความ
รับผิดชอบและมีความเอ้ืออาทรต่อกัน (ลัดดา ผลวัฒนะ, 2557) 




ซึ่งเห็นได้จากมติคณะรัฐมนตรีจากการประชุมของคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 24 เมษายน 2555 ได้มีมติ
เห็นชอบให้หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (GG Framework) เป็นส่วนหนึ่งใน
ข้อเสนอแผนการส่งเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
อย่างยั่งยืน (สมชาย น้อยฉ่ า, นิคม เจียรจินดา, และชัชวลิต เลาหวิเชียร , 2559) การออก
พระราชบัญญัติ กฎ ระเบียบ ต่าง ๆ ที่ส่งเสริมการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในการด าเนินงาน (อริย์ธัช 
แก้วเกาะสะบ้า, 2560) เช่น ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 พระราช
กฤษฎีว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) เป็นต้น และที่ส าคัญคือการบัญญัติไว้ในกฎหมาย
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยพุทธศักราช 2560  ซึ่งเป็นกฎหมายสูงสุดของประเทศ โดยบัญญัติ
ไว้ในหมวด 6 แนวนโยบายแห่งรัฐ มาตรา 65 ได้บัญญัติไว้ว่า “รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาติเป็น
เป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลเพ่ือใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ  
ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพ่ือให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เป้าหมายดังกล่าว” 
2.2.2 ความหมายของธรรมาภิบาล  
กลุ่มนักวิชาการจะเรียก Good Governance เป็น 2 ค า กลุ่มหนึ่งจะเรียกว่า     
ธรรมาภิบาล ส่วนอีกกลุ่มจะเรียกว่า ธรรมรัฐ แต่ส่วนใหญ่จะเรียกว่าธรรมาภิบาล ซึ่งก็เป็นค าที่
กล่าวถึงกันอย่างแพร่หลายในทุกภาคส่วน ต่อมาราชบัณฑิตยสถานได้บัญญัติ Good Governance 
อย่างเป็นทางการว่าธรรมาภิบาล หมายถึง วิธีการด าเนินการปกครองที่ท าให้เกิดผลดีและความ
เหมาะสม โดยส่วนมากนักวิชาการจะให้ความหมายว่าการบริหารจัดการที่ดี (ปธาน สุวรรณมงคล, 
2558) การบริหารจัดการที่จะท าให้งานส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล และสอดคล้องกับ
ความต้องการของสังคม โดยผู้ที่อยู่ในองค์กรทุกระดับมีความพึงพอใจ (รัชนา ศานติยานนท์, 2544) 
สอดคล้องกับ องค์การสหประชาชาติเพ่ือการพัฒนา (UNDP, 1997, อ้างถึงใน วิชิต หล่อจีระชุณห์กุล, 
จิราวัลย์ จิตรถเวช, พาชิตชนัต ศิริพานิช, และเดือนเพ็ญ ธีรวรรณวิวัฒน์, 2549) ได้นิยามธรรมาภิบาล
ไว้ว่า คือ การมีส่วนร่วม ความโปร่งใส และความรับผิดชอบ ที่รัฐต้องด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลบนพ้ืนฐานของความต้องการของคนส่วนใหญ่ โดยบางท่านได้เพ่ิมเติมในส่วนของการ
ด าเนินงานร่วมกันของทุกภาคส่วนเพ่ือให้เกิดธรรมาภิบาลในสังคม ทุกประเทศทั้งประเทศท่ีพัฒนาแล้ว
และก าลังพัฒนาล้วนต้องการสร้างธรรมาภิบาล หรือ Good Governance ให้เกิดขึ้นในสังคม  ค าว่า 
Governance นั้นเกิดขึ้นมานานแล้ว หมายถึง หลักเกณฑ์ที่องค์การใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
จัดการ ในระบบการบริหารจัดการภาคธุรกิจเอกชนจะเรียกว่า Corporate Good Governance   
ส่วนในภาครัฐเรียกว่า Public Governance (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2543) ซึ่งธรรมาภิบาล หมายถึง
การปกปักรักษาไว้ซึ่งความถูกต้องดีงาม อันมิใช่เป็นความปรารถนา ความต้องการ หรือเป็นหน้าที่ของ
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ใครเพียงคนใดคนหนึ่ง หากแต่เป็นความปรารถนา ความต้องการ หรือเป็นหน้าที่ของทุกฝ่ายที่ด ารง
อยู่ในสังคม (คณิน บุญสุวรรณ, 2546) สอดคล้องกับ ธีรยุทธ บุญมี (2541) กล่าวว่าเป็นกระบวนการ
แห่งความสัมพันธ์ (Interaction Relation) ระหว่างภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน และประชาชน  
ในการร่วมมือกันเพ่ือขับเคลื่อนการบริหารประเทศให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ 
โดยเน้นการมีส่วนร่วม (Participation) ความโปร่งใสและตรวจสอบได้ (Transparency) การร่วมกัน
ก าหนดนโยบาย (Shared Policy Making) และการจัดการตนเอง (Self Management) ของภาค
สังคมให้มากขึ้น เพือ่การพัฒนาอย่างยั่งยืน และเป็นธรรมมากขึ้น  
นอกจากนี้ นฤมล ทับจุมพล (2541) ให้ความหมายว่าเป็นกระบวนการใช้อ านาจทาง
การเมือง เพื่อบริหารกิจการบ้านเมือง โดยเฉพาะการบริหารจัดการทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคม
เพ่ือการพัฒนาประเทศ สอดคล้องกับ ปฐมพงศ์ พฤฒิพงศ์ (2541) ให้ความหมายว่าคือความถูกต้อง
ชอบธรรมในสังคมซึ่งประชาชนทุกคนเป็นผู้มีสิทธิเสรีภาพ มีหน้าที่ถูกต้องเหมาะสมตามบทบาทที่
แตกต่างกันในสังคม ส่วน ชัยอนันต์ สมุทวณิช (2541) กล่าวว่าธรรมาภิบาลเป็นกลไกของรัฐทั้งทาง
การเมืองและการบริหาร เป็นเครื่องมือการบริหารภาครัฐของรัฐบาลที่มีความแข็งแกร่ง มีประสิทธิภาพ 
สะอาด โปร่งใส และรับผิดชอบ และ อานันท์ ปันยารชุน (2542) ได้ให้ความหมายว่า เป็นผลลัพธ์ของ
การบริหารจัดการที่เกิดจากความร่วมมือของฝ่ายต่าง ๆ ที่มีผลประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งได้ด าเนินการเป็น
กระบวนการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจน าไปสู่การผสมผสานผลประโยชน์ที่หลากหลายหรือขัดแย้งกันก็ได ้ 
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและ
สังคมที่ดี (2542) และ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552) ได้ให้ความหมายของ
ธรรมาภิบาล ว่าหมายถึงการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี  เป็นแนวทางส าคัญในการจัด
ระเบียบให้สังคม ทั้งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาชน สามารถอยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข 
สอดคล้องกับ ประเวศ วะสี (2541) อธิบายถึงความโปร่งใสความถูกต้องของทุกภาคส่วนในสังคมที่จะ
น าไปสู่การแก้ไขปัญหาของประเทศชาติ ซึ่งความถูกต้องในภาครัฐและภาคธุรกิจมีลักษณะอย่างน้อย 5 
ประการ คือ มีความสุจริต, มีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม, มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้, มีความ
ร่วมมือกันท าความดี, และมีความเข้มแข็งทางปัญญา เรียนรู้และปรับตัวได้ ส่วนภาคสังคมจะต้องเป็น
สังคมเข้มแข็งหรือประชาสังคม (Civil Society) การมีส่วนร่วมของประชาชน สอดคล้องกับ ปัญญา 
ฉายะจินดาวงศ์ และรัชนี ภู่ตระกูล (2549), สัมมา รธนิธย์ (2553), และ บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และ 
บุญมี ลี้ (2544) ให้ความหมายว่าคือการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาประเทศทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
และการเมือง โดยการขับเคลื่อนของทุกฝ่ายในสังคมให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
วรภัทร โตธนะเกษม (2542) อธิบายค าว่าธรรมาภิบาลคือการก ากับดูแลที่ดีผ่าน
กลไกการบริหาร หลักส าคัญ คือ ความโปร่งใส (Transparency) ความยุติธรรม (Fairness) และ
ความรับผิดชอบในผลของการตัดสินใจ (Accountability) สอดคล้องกับ เกษม วัฒนชัย (2546) 
กล่าวว่า ธรรมาภิบาลคือการก ากับดูแลที่ดี เป็นหลักคิดส าหรับการบริหารจัดการที่ดี เพ่ือให้มั่นใจว่า
ในองค์กรจะไม่มีการฉ้อโกง และปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และ บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (2544)              
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ให้ความหมายของธรรมาภิบาลว่า เป็นระบบโครงสร้าง กระบวนการและความสัมพันธ์ของภาครัฐ 
ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาสังคม ในการบริหารจัดการที่ดีทั้งด้านเศรษฐกิจ การเมือง และ
สังคมของรัฐ  
นอกจากนี้ การที่นักวิชาการให้ความหมายไปในลักษณะเดียวกันคือ ธรรมาภิบาล 
หมายถึงการบริหารจัดการที่ดี นั้น ประเด็นส าคัญที่ได้มีการเน้นย้ าได้แก่การบริหารจัดการที่ค านึงถึง
ประโยชน์และความสุขของประชาชนและประเด็นการต้านคอรัปชั่นทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาประเทศอย่างเต็มศักยภาพ ดังเช่น พระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (2546) ได้ก าหนดขอบเขตความหมายของค าว่า 
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีว่า ได้แก่ การบริหารราชการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ดังต่อไปนี้ (1) เกิด
ประโยชน์สุขของประชาชน (2) เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ (3) มีประสิทธิภาพและเกิดความ
คุ้มค่าในเชิงภารกิจรัฐ (4) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น (5) มีการปรับปรุงภารกิจของ
ส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์ (6) ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการ
ตอบสนองความต้องการ (7) มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ  สอดคล้องกับ ณดา 
จันทร์สม (2548) ให้ความเห็นว่า หลักการบริหารจัดการที่ดีต้องไม่มีการบิดเบือนเพ่ือใช้ประโยชน์
ในทางที่ไม่ถูกต้องเหมาะสม ควรด าเนินการให้เป็นไปตามข้อบังคับทางกฎหมาย และ รัฐบาลที่ดีที่ 
วางกรอบการบริหารจัดการรัฐที่ดีได้จะท าให้สามารถต่อสู้กับปัญหาคอรัปชั่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(สังศิต พิริยะรังสรรค์, 2549) 
จากการศึกษาความหมายของ ธรรมาภิบาล (Good Governance) ของนักวิชาการ
หลายท่าน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ธรรมาภิบาลคือการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี โดยมีการเชื่อมโยงของ
องค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วน ได้แก่ ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม ที่ต้องมีการบูรณาการ
การร่วมมือกันขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ภายใต้ความสัมพันธ์อันดีต่อกันและระบบการท างาน    
ที่มีกรอบการท างานและระบบอย่างชัดเจน มีระบบการใช้กฎหมายที่ยุติธรรม มีการสนับสนุนซึ่งกัน
และกันอย่างถูกต้องเหมาะสม น าไปสู่ความสมดุลของความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง  ซึ่งจะส่งผลให้สังคมเกิดความสงบสุขและประชาชนอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข ตลอดจนการ
ใช้อ านาจในการบริหารราชการแผ่นดินให้มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ มีความโปร่งใส มีความยุติธรรม และ
สามารถตรวจสอบได้ ซึ่งจะส่งผลให้ประเทศชาติเกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Susutainable Development) 
2.2.3 องค์ประกอบของหลักธรรมาภิบาล   
หลักธรรมาภิบาลจะมีองค์ประกอบแตกต่างกันไปตามแนวคิดที่หลากหลาย        
แต่องค์ประกอบที่มักจะเป็นส่วนประกอบในทุกแนวคิด ประกอบด้วย หลักการส าคัญ 6 ประการ 
ตามที่ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี (2542) ว่าด้วยการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคม 
ที่ดี พ.ศ. 2542 มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 11 สิงหาคม 2542 โดยทุกส่วนราชการต้องถือปฏิบัติและ
รายงานผลการปฏิบัติต่อคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา, คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2544), 
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พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3 (1) ว่าด้วยการ
ปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการต้องใช้วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี , และสถาบันพระปกเกล้า 
(2549) ไดร้ะบุไว้ คือ 
1) หลักนิติธรรม (Rule of Law) เป็นการตรากฎหมายและกฎข้อบังคับให้ทันสมัย
และเป็นธรรมเป็นที่ยอมรับของสังคมอันจะท าให้สังคมยินยอมพร้อมใจกันปฏิบัติตามกฎหมาย และ
กฎข้อบังคับเหล่านั้น  
2) หลักคุณธรรม (Morality) เป็นการยึดมั่นในความถูกต้องดีงาม โดยส่งเสริมให้
เจ้าหน้าที่ของรัฐยึดถือหลักนี้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งนอกจากเป็นการด ารงตนอยู่ในความซื่อสัตย์ จริงใจ 
ขยัน อดทน มีระเบียบวินัยประกอบอาชีพสุจริตแล้ว ยังสามารถเป็นตัวอย่างแก่สังคมได้อีกด้วย  
3) หลักความโปร่งใส (Transparency) เป็นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน
ของคนในชาติ โดยปรับปรุงกลไกการท างานของทุกองค์การให้มีความโปร่งใส ประชาชนสามารถ
ตรวจสอบการท างานขององค์การได้ รวมถึงสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ได้อย่าง
สะดวกและเข้าใจได้ง่าย ไม่มีนัยปิดบังซ่อนเร้นจากองค์การ 
4) หลักการมีส่วนร่วม (Participation) เป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมใน
การรับรู้ และร่วมเสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในการตัดสินใจเกี่ยวกับการขับเคลื่อนการ
ก าหนดทิศทางการบริหารประเทศ  
5) หลักความรับผิดชอบ (Accountability) เป็นการตระหนักในสิทธิ หน้าที่ ความ
รับผิดชอบต่อสังคม การใส่ใจในปัญหาสาธารณะของบ้านเมืองที่ทุกคนต้องมีส่วนรับผิดชอบร่วมกัน
และกระตือรือร้นในการแก้ปัญหา และความกล้าที่จะยอมรับผลที่เกิดขึ้นจากการกระท าของตน 
6) หลักความคุ้มค่า (Utility) เป็นการบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม โดยค านึงถึงทรัพยากรที่ใช้ไปและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการใช้
ทรัพยากรนั้นว่ามีความคุ้มค่าหรือไม่ เพียงใด  
แนวคิดที่มีการเพ่ิมเติมบางองค์ประกอบในหลักธรรมาภิบาล ได้แก่  ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552) มีองค์ประกอบทั้งหมด 9 หลักการ ซึ่งประกอบด้วย
หลักการมีส่วนร่วม หลักนิติธรรม และหลักความโปร่งใส เช่นเดียวกับที่กล่าวมาแล้วข้างต้น         
โดยเพ่ิมเติม 5 องคป์ระกอบดังนี้ 
1) การตอบสนอง (Responsiveness) สถาบันและกระบวนการด าเนินงานต้อง
พยายามดูแลเอาใจใส่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 
2) การมุ่งเน้นฉันทามติ (Consensus Oriented) มีการประสานความแตกต่างใน
ผลประโยชน์ของฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือให้ได้ข้อยุติที่ เป็นประโยชน์ร่วมกัน ทั้งในด้านนโยบายและ
กระบวนการในการด าเนินงาน 




4) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) การบริหาร
จัดการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือการด าเนินงานที่จะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ที่ตรงต่อความ
ต้องการ บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  
5) วิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Vision) การมีมุมมองที่เปิดกว้างและมอง
การณ์ไกลเกี่ยวกับการบริหารจัดการเพ่ือก าหนดแนวทางการพัฒนาประเทศ การตระหนักรู้ถึงสภาพ
ปัญหา ความต้องการ ของประชาชนในประเทศ เพ่ือการพัฒนาประเทศให้ครอบคลุมทุกมิติ และ
น าไปสู่การยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชน ให้สามารถด ารงชีวิตอย่างมีความสุขภายใต้ความสงบ
เรียบร้อยของสังคม   
องค์ประกอบในการเสริมสร้างการบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดีของ
กระทรวงมหาดไทย (สุดจิต นิมิตกุล, 2543) มีทั้งหมด 11 องค์ประกอบ ซึ่งประกอบด้วยหลักการมี 
ส่วนร่วม หลักความโปร่งใส หลักนิติธรรม และหลักความรับผิดชอบ เช่นเดียวกับที่กล่าวมาแล้ว
ข้างต้น โดยเพิ่มเติม 7 องค์ประกอบดังนี้ 
1) ความยั่งยืน (Sustainability) การพัฒนาในระยะยาว การบริหารจัดการทรัพยากร
อย่างสมดุลเพ่ือให้การพัฒนาคงอยู่ต่อไปในระยะยาว  
2) ความชอบธรรม (Legitimacy) และให้การยอมรับ (Acceptance) การด าเนินงาน
ของแต่ละหน่วยงานเป็นไปเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยทุกคนจะค านึงถึงส่วนรวม
เป็นหลัก  




4) ความสามารถในการบริหารจัดการบ้านเมืองและพัฒนาทรัพยากร มีการก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงานไว้อย่างสอดคล้องและเป็นไปในทางเดียวกัน เพ่ือให้มีความเข้าใจตรงกัน ท าให้
การปฏิบัติงานมีความชัดเจน ลดความซ้ าซ้อนซึ่งท าให้สิ้นเปลืองเวลาและงบประมาณ  
5) ส่งเสริมความเสมอภาคทางเพศ (Promotion of Gender Balance) เปิดโอกาส
ให้เพศหญิงและชายอย่างเท่าเทียมกันส าหรับการมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ  
6) การอดทนอดกลั้น (Tolerance) และการยอมรับ (Acceptance) ต่อทัศนคติที่
แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และใช้เหตุผลในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งโดยทุกฝ่ายมีมติเห็นชอบ
ร่วมกันว่าเป็นแนวทางการแก้ไขท่ีเหมาะสมที่สุด  
7) การเป็นผู้ก ากับดูแล (Regulator) แทนการควบคุม โอนงานบางอย่างไปให้




จากการศึกษาองค์ประกอบ ธรรมาภิบาล (Good Governance) ของนักวิชาการ
หลายท่าน ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ธรรมาภิบาล (Good Governance) มีองค์ประกอบที่แตกต่างกันไปตาม
แนวคิดและแนวทางการบริหารของแต่ละองค์กร แต่ประกอบด้วยหลักพ้ืนฐานส าคัญ 6 หลักการ    
ได้แก่ หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ       
และหลักความคุ้มค่า 
2.2.4 ดัชนีชี้วัดธรรมาภิบาลโลก (Worldwide Governance Index) 
ปัจจุบันมีดัชนี้ชี้วัดส าคัญ ๆ ที่มักน ามาใช้ในการอ้างอิงระดับธรรมาภิบาลของประเทศ
ต่าง ๆ ได้แก่ ดัชนีชี้วัดธรรมาภิบาลโลก และดัชนีภาพลักษณ์คอรัปชั่น ดัชนีชี้วัดธรรมาภิบาลโลก 
(Worldwide Governance Index: WGI) จัดท าโดยธนาคารโลก โดยท าการประเมินธรรมาภิบาล
ของภาครัฐใน 6 ด้าน ได้แก่ การมีสิทธิ์มีเสียงของประชาชนและภาระรับผิดชอบ (Voice and 
Accountability) ความมีเสรีภาพทางการเมืองและการปราศจากความรุนแรง (Political Stability and 
Absence of Violence) ประสิทธิผลของรัฐบาล (Government Effectiveness) คุณภาพ ของมาตรการ
ควบคุม (Regulatory Quality) นิติธรรม (Rule of Law) และการควบคุมปัญหาทุจริตประพฤติมิชอบ 
(Control of Corruption) รายละเอียดดังนี้ (สถาบันวิจัยเพื่อพัฒนาประเทศไทย, 2559) 
1) การมีสิทธิ์มีเสียงของประชาชนและภาระรับผิดชอบ (Voice and Accountability) 
เกี่ยวข้องกับการที่ประชาชนสามารถเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดตั้งรัฐบาลด้วยตนเอง รวมถึงการมี
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของบุคคลและสื่อมวลชน ตลอดจนในการชุมนุมและสมาคม 
2) ความมีเสรีภาพทางการเมืองและปราศจากความรุนแรง (Political Stability 
and Absence of Violence) เป็นเรื่องของโอกาสความเป็นไปได้ที่รัฐบาลจะไร้เสถียรภาพหรือถูก
โค่นล้ม โดยอาศัยวิธีการต่าง ๆ ที่ไม่เป็นไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญ เช่น การใช้ความรุนแรง
ทางการเมืองและการก่อการร้าย 
3) ประสิทธิผลของรัฐบาล (Government Effectiveness) เป็นการให้ความส าคัญ
ในเรื่องของคุณภาพการให้บริการและความสามารถของข้าราชการหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ ตลอดจน
ความเป็นอิสระจากการแทรกแซงทางการเมือง รวมถึงคุณภาพการก าหนดนโยบายและการน า
นโยบายไปปฏิบัติ ความมุ่งมั่นจริงจังของรัฐบาลที่มีต่อนโยบายดังกล่าว 
4) คุณภาพของมาตรการควบคุม (Regulatory Quality) เป็นเรื่องขีดความสามารถ
ของรัฐบาลในการก าหนดนโยบายและออกมาตรการควบคุม รวมถึงการบังคับใช้นโยบายและ
มาตรการดังกล่าว ให้เป็นไปอย่างเหมาะสมและเอ้ือต่อการส่งเสริมให้ภาคเอกชนสามารถพัฒนาได้ 
5) นิติธรรม (Rule of Law) เกี่ยวข้องกับระดับของการที่บุคคลของฝ่ายต่าง ๆ มี
ความม่ันใจและยอมรับปฏิบัติตามกติกาในการอยู่ร่วมกันของสังคม โดยเฉพาะคุณภาพของการบังคับ




6) การควบคุมปัญหาทุจริตประพฤติมิชอบ (Control of Corruption) เป็นเรื่อง
เกี่ยวกับการใช้อ านาจรัฐเพ่ือประโยชน์ส่วนตัว ทั้งในรูปแบบของการทุจริตประพฤติมิชอบเพียง
เล็กน้อย หรือขนานใหญ่ รวมถึงการเข้าครอบครองรัฐโดยชนชั้นน าทางการเมืองและนักธุรกิจเอกชน 
ที่มุ่งเข้ามาแสวงหาผลประโยชน์ 
ซ่ึงการประเมินธรรมาภิบาลของภาครัฐดังกล่าว มีการก าหนดระดับคะแนนตั้งแต่ -2.5 
หมายถึง ระดับธรรมาภิบาลต่ าที่สุด จนถึง 2.5 หมายถึง ระดับธรรมาภิบาลสูงที่สุด จากข้อมูลของ 
The World Bank Group ระหว่างปี ค.ศ. 1998-2015 พบว่า ประเทศไทยมีระดับการมีสิทธิ์มีเสียง
ของประชาชน ความมีเสรีภาพทางการเมือง หลักนิติธรรม และการควบคุมปัญหาทุจริตอยู่ในระดับต่ า
อย่างต่อเนื่อง หรือมีความล้มเหลวในการปฏิบัติตามหลักธรรมาภิบาลในด้านดังกล่าว ขณะที่ระดับ
ประสิทธิผลของรัฐบาล และคุณภาพของมาตรการควบคุมของไทยอยู่ในระดับปานกลางและมีแนวโน้ม
เพ่ิมสูงขึ้น นับว่าภาครัฐไทยประสบความส าเร็จอย่างมากในการก าหนดนโยบายและการน านโยบาย
ไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพ (ณัฐพรพรรณ อุตมา, วราวุฒิ เรือนค า, สิทธิชาติ สมตา, และพรพินันท์     
ยี่รงค,์ 2559) 
 
ภาพประกอบ 2.4 ดัชนีชี้วัดธรรมาภิบาลของไทยระหว่างปี ค.ศ. 1996-2015 







  ส าหรับคะแนนดัชนีภาพลักษณ์คอรัปชั่นที่จัดท าโดยองค์กรเพ่ือความโปร่งใส
นานาชาติ โดยอ้างอิงสถิติของธนาคารโลก และข้อมูลซึ่งรวบรวมโดยสถาบันวิจัยต่าง ๆ จ านวน 12 แห่ง 
รวมถึงการส ารวจความเห็นผู้เชี่ยวชาญด้านการปราบปรามทุจริตคอรัปชั่นในแต่ละประเทศ พบว่าใน
ระหว่าง พ.ศ. 2557 – 2560 ประเทศไทยได้คะแนนอยู่ที่ประมาณ 35-37 คะแนน จากคะแนนเต็ม 
100 คะแนน ซึ่งเป็นช่วงระดับคะแนนที่ค่อนข้างต่ า แสดงให้เห็นว่าประเทศไทยยังมีปัญหาเรื่อง  
คอรัปชั่นอยู่มากทีเดียว ซึ่งเป็นปัญหาที่มีความท้าทายเป็นอย่างมากในการน าแนวทางไปปฏิบัติให้
เกิดผลเป็นรูปธรรมอย่างจริงจัง ซึ่งอาจจะต้องใช้ระยะเวลานานพอสมควรในการแก้ไขปัญหาที่แอบแฝง
เรื้อรังอยู่ในสังคมไทยมานาน เมื่อพิจารณาข้อมูลย้อนหลัง 6 ปี จะเห็นว่าประเทศไทยแทบจะไม่มี
ความแตกต่างในระดับคะแนนดัชนีภาพลักษณ์คอรัปชั่นเลย และมีช่องว่างระหว่างคะแนนกับประเทศ   
ที่มีคะแนนเป็นอันดับ 1 ในระดับสูง รายละเอียดดังนี้ 
ตาราง 2.5 คะแนนดัชนีภาพลักษณ์คอร์รัปชัน ปี 2555 -2560 (Corruption Perceptions Index  
    2012-2017) ในประเทศ 8 อันดับแรก เทียบกับ ประเทศไทย 
ที่มา: องค์การเพ่ือความโปร่งใสนานาชาติ (Transparency International, 2017) 
 
  ทั้งนี้ การที่ประเทศไทยจะด าเนินการปรับปรุงการด าเนินการตามหลักธรรมาภิบาล




ตัวชี้วัดนั่นเอง สอดคล้องกับ บุษบง ชัยเจริญวัฒนะ และ บุญมี ลี้ (2544) กล่าวว่า การพัฒนาเครื่องมือ




หรือมีในระดับใดนั้น ยังเป็นเรื่องที่ยุ่งยากอยู่  เนื่องจากหลักธรรมาภิบาลประกอบด้วยหลาย
องค์ประกอบนั่นเอง นอกจากนี้ ได้แนะน าเกี่ยวกับการจัดท าตัวชี้วัดคอรัปชั่นของไทยว่าอาจศึกษา
รูปแบบการส ารวจดัชนีชี้วัดภาพลักษณ์คอรัปชั่นที่จัดท าโดยองค์กรเพ่ือความโปร่งใสนานาชาติ 





2.3 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 
2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้อย่างหลากหลาย 
ซึ่งผู้น ามีความส าคัญในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน การน านโยบายไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลเป็น
รูปธรรม ซึ่งการสั่งการและสื่อสารต่อผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างมีประสิทธิภาพและมีความเหมาะสมจะ 
ท าให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ภาวะผู้น าคือศิลปะหรือความสามารถของ
บุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่น ผู้ร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชา ในแต่ละสถานการณ์
เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้ขั้นตอนการสื่อสารหรือการติดต่อกันให้ร่วมกันปฏิบัติการ
จนกระทั่งเกิดสัมฤทธิผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  (กิติ ตยัคคานนท์, 2532) สอดคล้องกับ   
ยงยุทธ เกษสาคร (2549) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น า หรือ ความเป็นผู้น า หมายถึง ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่ งที่จะกระตุ้นจูงใจหรือใช้ อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผู้ ร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการ โดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย 
การติดต่อซึ่งกันและกันให้เกิดมีใจร่วมกับตนด าเนินการจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ มานิต บุญประเสริฐ และคณะ (2550) ได้กล่าวเกี่ยวกับภาวะผู้น า
ว่าหมายถึงความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง การใช้กระบวนการ วิธีการ คุณลักษณะ
ส่วนตัวที่บุคคลในฐานะผู้น าองค์การใช้ในการจูงใจ มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ร่วมมือท างาน เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ และการเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่ระดับที่ดีขึ้น และศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ (2542, อ้างถึงใน ทิมมิกา เครือเนตร, 2552) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็น
ศิลปะที่จ าเป็นและส าคัญยิ่งต่อนักบริหารที่จะน าพาองค์การบรรลุผลสัมฤทธิ์  และมองว่าเป็น
ความสามารถของบุคคลในการใช้อ านาจให้ผู้อ่ืนยินยอมปฏิบัติตามจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Organizational Goals) หรือหมายถึงศิลปะหรือกระบวนการในการใช้อิทธิพลให้ผู้อ่ืนท าตามจน




อิทธิพลของผู้น าที่มีเหนือผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจท างานตามที่ผู้น าสั่งการ   
เป็นเหตุผลทางด้านอารมณ์ความรู้สึก ซึ่งผู้น าที่มีจิตวิทยาที่ดีจะสามารถบริหารจัดการคนได้ดี ภาวะ
ผู้น าเป็นกระบวนการซึ่งค่อนข้างซับซ้อน เป็นสิ่งที่คนใช้อิทธิพลต่อคนอ่ืนเพ่ือท าให้ภารกิจงาน และ
วัตถุประสงค์ต่าง ๆ ขององค์การบรรลุผลและเป็นวิธีท าให้เกิดการเชื่อมโยงและประสานสามัคคี 
สอดคล้องกับ Kreitner (1995, อ้างถึงใน วารี ศรีศักดิ์หิรัญ, 2549) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง
กระบวนการใช้อิทธิพลทางสังคมท่ีผู้น าได้ค้นหาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เขา้มามีส่วนร่วมด้วยความสมัครใจ 
โดยใช้ความพยายามเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ สอดคล้องกับ Pfitner and Presthus 
(1893, อ้างถึงใน จริญญา ขวัญใจ, 2548) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์ ซ่ึงมีอยู่ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและ
อ านวยการ โดยกระบวนการติดต่อซึ่งกันและกันเพ่ือมุ่งให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ และ 





ผู้น าและผู้ตาม ที่ผู้ตามมีความเต็มใจปฏิบัติงานตามที่ผู้น าสั่งการ เพ่ือน าไปสู่การบรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
2.3.2 องค์ประกอบภาวะผู้น า  
Davis and Thomas (1987, อ้างถึงใน สนธิ ไสยคล้าย, 2555) ท าการศึกษา
เกี่ยวกับเรื่องของภาวะผู้น า และได้สรุปถึงองคป์ระกอบของภาวะผู้น าไว้ 7 ประการ ดังนี้ 
1) การกระตุน้ให้บุคลากรตระหนัก และเห็นด้วยในการพัฒนาองค์การ และคาดหวัง
ในผลสัมฤทธิ์ของภารกิจที่สูงขึ้น 
2) การมีบทบาทส าคัญในการใช้กลยุทธ์เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 









Dinsmore (1984, อ้างถึงใน สนธิ ไสยคล้าย, 2555) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าไว้ 5 ประการคือ 
1) การก าหนดทิศทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
2) การเขา้ไปมสี่วนร่วมในเป้าหมาย และวัตถปุระสงค์ในการแก้ไขปัญหาทางเทคนิค 
3) การสร้างเอกภาพในทีมงานด้วยการตั้งเป้าหมายร่วมกัน 
4) การมอบหมายภารกิจให้บุคคลต่าง ๆ 
5) การตัดสินใจที่ด ี
Bam Burg and Andrews (1990, อ้างถึงใน สนธิ ไสยคล้าย, 2555) ได้ศึกษาภาวะ
ผู้น า พบว่ามีองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ ดังต่อไปนี้  
1) การมวีิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
2) การสื่อสารเพื่อเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ให้กับบุคลากรได้ทราบ 
3) การเตรียมการและเตรียมสิ่งต่าง ๆ ที่จ าเป็น 
4) การจัดการเพ่ือให้วิสัยทัศน์บังเกิดผล 
Rutherford (1987, อ้างถึงใน สุนิดา แสงวิเชียร, 2551) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบ




3) มีความรู้เกี่ยวกับการพฒันาองค์การ และวิธีปฏิบัติงานของบุคลากร 
4) มีความยืดหยุ่นต่อความแตกต่างของรูปแบบ และกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน     
โดยเขา้แทรกแซงและก้าวกายเท่าที่จ าเป็น 
ทัศนีย์ จุลอดุง และ ยุพิน อังสุโรจน์ (2552) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า
และสรุปว่าภาวะผู้น าควรมีองคป์ระกอบ 7 ด้าน ดังนี้ 




2) ด้านคุณลักษณะผู้น าที่เป็นแบบอย่าง คุณลักษณะของผู้น าที่เหมาะสม ได้แก่     
มีศีลธรรมจรรยา มีวุฒิภาวะด้านอารมณ์ มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความเห็นอกเห็นใจและเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความช่วยเหลือและชี้แนะแนวทางการปฏิบัติอย่างถูกต้องเหมาะสม  
3) ด้านการใช้นวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการพัฒนาคุณภาพ 
คือการเป็นผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์และมีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
สามารถคิดค้นหรือปรับปรุงนวัตกรรมใหม ่ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัตงิานในหน่วยงาน 
45 
 
4) ด้านคุณลักษณะทางวิชาชีพที่เป็นแบบอย่าง คือการมีคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับงาน 
การแต่งกายอย่างสุภาพ การมีร่างกายที่แข็งแรงเหมาะสมกับงาน หรือลักษณะอาชีพนั้น ๆ 
5) ด้านการมีอ านาจและแรงขับในตน คือการเป็นผู้น าที่มีความมุ่งมั่น มีความตั้งใจ 
และมีแรงขับในการท างาน ตัดสินใจอย่างเด็ดขาด กล้าเผชิญสถานการณ์การท างานที่ยากล าบากได้ 
การมุ่งมั่นว่าจะต้องท างานให้ส าเร็จจะเป็นแรงขับเคลื่อนที่จะท าให้ตนเองมีความพยายามและทุ่มเท
เพ่ือก้าวข้ามปัญหาอุปสรรคในการท างานให้ได้ ซึ่งการมีอ านาจและแรงขับในตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
การท างานที่ท าให้เกิดผลส าเร็จและความสุขในการท างานได้ 
6) ด้านการสนับสนุนส่งเสริมการพัฒนาผู้ตาม คือผู้น าจะต้องค านึงถึงการพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตาม เพราะหากผู้ตามได้รับการยกระดับความรู้ ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานแล้ว ก็จะสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้ผู้ตามมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
เป็นการสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ตาม นอกจากนี้ ผู้น าควรส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีม 
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างานและแก้ไขปัญหาที่อาจไม่สามารถด าเนินการได้
เพียงคนใดคนหนึ่งได้อย่างมีประสิทธิภาพมากพอ ต้องช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
7) ด้านการเป็นผู้เชี่ยวชาญ การมีความรู้ ทักษะและความสามารถทางเทคนิคเพ่ือ
การท างานขององค์การ ผู้น าต้องแสดงออกถึงศักยภาพในเรื่องที่ตนมีความเชี่ยวชาญให้เป็นที่ประจักษ์ 
และขับเคลื่อนการด าเนินงานให้ส าเร็จอย่างเต็มศักยภาพ  
สถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ 
(2548, อ้างถึงใน สนธิ ไสยคล้าย, 2555) กล่าวเกี่ยวกับองคป์ระกอบของภาวะผู้น า 4 ประการ ได้แก่  
1) ผู้น าต้องมีความเข้าใจอย่างแท้จริงว่าตนเองเป็นใคร มีความรู้อะไร และสามารถ
ท าอะไรได้ ผู้ที่ตัดสินความเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จอยู่ที่ผู้ตามไม่ใช่ผู้น า ถ้าผู้ตามไม่ไว้เนื้อเชื่อใจ
หรือไมม่ั่นใจในตัวผู้น า เขากจ็ะไม่มีแรงบันดาลใจ ในทางกลับกัน ตัวผู้น าเองต้องมั่นใจในตัวผู้ตามเช่นกัน  
2) บุคลากรแต่ละคนต้องการรูปแบบของภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน เช่น บุคลากรใหม่
ต้องการการนิเทศมากกว่าบุคลากรที่มีประสบการณ์มาก บุคลากรที่มีเจตคติไม่ดีต้องการวิธีการที่
แตกต่างจากบุคลากรที่มีแรงจูงใจสูง 










ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2536, อ้างถึงในวิษุวัต มหิทธิกร, 
2550) ได้ก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผู้น าไว้ 5 องคป์ระกอบ คือ 
1) องค์ประกอบด้านภูมิหลังและประสบการณ์ที่ดี ประกอบด้วย ภูมิหลังและ
ประสบการณ์ด้านการศึกษา ด้านความรู้และประสบการณ์ ด้านศีลธรรม ด้านสภาพเศรษฐกิจและ
สังคม ด้านความสามารถในการปฏิบัติงาน 
2) องค์ประกอบด้านบุคลิกภาพที่ดี หมายถึง ลักษณะส่วนรวมของบุคคลที่เป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลนั้น ๆ และเป็นพฤติกรรมการกระท าที่แสดงออกของบุคคล องค์ประกอบ
ด้านบุคลิกภาพที่ดี ประกอบด้วย บุคลิกด้านร่างกาย ด้านอารมณ์ความรู้สึก ด้านสังคม และด้าน
สติปัญญา 
3) องค์ประกอบด้านคุณธรรมและจริยธรรม คือ คุณธรรมที่เป็นเครื่องเกื้อหนุนต่อ
ภาวะผู้น า ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความอดทน อดกลั้น ความมุ่งมั่น ความเพียร ความเสียสละ ความ
เที่ยงธรรม และการเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
4) องค์ประกอบด้านความรู้ หมายถึง ความรู้ความเข้าใจในหลักการ ทฤษฎีเกี่ยวข้อง
กับภารกิจ ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร การบริหารองค์การ การพัฒนาองค์การ 
การติดต่อสื่อสาร เป็นต้น 
5) องค์ประกอบด้านทักษะ หมายถึง ทักษะที่จะท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติตาม
ภารกิจไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สุนิดา แสงวิเชียร (2551) ศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถานีต ารวจภูธรเมืองราชบุรี ได้สรุปว่าภาวะผู้น าควรมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้  







เป็นภาวะผู้น าในแต่ละองค์การหรือแต่ละทฤษฎี มีองค์ประกอบทั้งที่เหมือนกันและต่างกัน ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ







2.3.3 ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  
สมัยโบราณมีความเชื่อเกี่ยวกับผู้น าว่าเป็นเรื่องของความสามารถที่ติดตัวมาแต่
ก าเนิด ไม่สามารถสร้างขึ้นได้ คนที่เกิดมาเป็นผู้น าจะมีบุคลิกลักษณะที่เป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว      
สืบเชื้อสายมาจากบรรพบุรุษ ผู้ที่ไม่ได้เกิดมาในตระกูลผู้น าและไม่มีลักษณะของการเป็นผู้น าจะไม่
สามารถพัฒนาให้เป็นผู้น าขึ้นมาได้ แต่แนวคิดนี้ก็ได้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาที่ผ่านไป       
มีนักวิชาการได้ท าการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยแบ่งตามวิวัฒนาการ          
ซึ่ง ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2542, อ้างถึงใน ทิมมิกา เครือเนตร, 2552) ได้มีการแบ่งทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผู้น าออกเป็น 4 ทฤษฎี ดังนี้  
1. ทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผู้น า (Trait Theories)  
2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories)  
3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories)  
4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) เป็นแนวคิดในปี ค.ศ. 1930- 
1940 ซึ่งเป็นการศึกษาในยุคเริ่มแรก แนวคิดนี้มีฐานความคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman 
Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ แนวคิดนี้เชื่อว่าภาวะผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิด   
(Born Leader) เปลี่ยนแปลงไม่ได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้ ซึ่งผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงจะมี
ลักษณะทางกายภาพและมีบุคลิกที่ดี มีความรู้ความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด ตัวอย่างของผู้น าใน
ยุคนี้ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจ้า
ตากสินมหาราช เป็นต้น ตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าของ Gardner 
(1989, อ้างถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554) ไดแ้ก่ 
1.1 The Tasks of Leadership คืองานที่ผู้น าจะต้องด าเนินการมี 9 อย่าง 
ได้แก่ มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม สร้างแรงจูงใจและใช้ไปในทางที่ถูกต้อง สร้างบรรทัดฐานและ
ค่านิยมของกลุ่ม มีการบริหารจัดการที่ดี มีความสามารถในการปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม สามารถ
อธิบายได ้เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
1.2 Leader – Constituent Interaction เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือ
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของบุคคล โดยไม่ละทิ้ง
ความเป็นตัวเอง มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอรวมถึงพัฒนาผู้ตามด้วยเพื่อเสริมสร้างศักยภาพและความ
เข้มแข็ง สามารถก้าวไปข้างหน้าด้วยความมั่นคงและแข็งแกร่ง ทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่





2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) เนื่องจากว่าการศึกษา
คุณลักษณะของผู้น าตามแนวความคิดของทฤษฎีคุณลักษณะผู้น าข้างต้นไม่ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร 
จึงท าใหเ้กิดแนวทางการศึกษาอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือการศึกษาความเป็นผู้น า
ตามแนวทางการศึกษาด้านพฤติกรรมผู้น า หรือที่เรียกว่า ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ 
ซึ่งเน้นความมีประสิทธิภาพของผู้น า มีจุดมุ่งหมายของการศึกษาที่แบบพฤติกรรมของผู้น าที่น ามาใช้
ปฏิบัติหรือแสดงออกต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งตามหลักพ้ืนฐานของทฤษฎีนี้จะมีพฤติกรรมของผู้น าอยู่ 
2 แบบ คือ พฤติกรรมแบบมุ่งงาน กับ พฤติกรรมแบบมุ่งคนหรือมุ่งความสัมพันธ์ ผู้น าที่มีพฤติกรรม
มุ่งงานจะยึดถืองานเป็นส าคัญเหนื่อสิ่งอ่ืนใด มุ่งหวังผลการท างานและผลผลิตสูงสุด โดยไม่ค านึงถึง
ความสัมพันธ์ที่ดีที่จะมีระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา ส่วนผู้น าที่มีพฤติกรรมมุ่งที่คนหรือมุ่ง
ความสัมพันธ์จะยึดถือจิตใจ ความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นส าคัญ เน้นในความเห็นอกเห็นใจ 
ความนับถือและความอบอุ่นในความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยทฤษฎีความ
เป็นผู้น าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ที่ส าคัญ มีดังต่อไปนี้ 
2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan Studies) นักศึกษา
มหาวิทยาลัยมิชิแกนได้ศึกษาเรื่องความเป็นผู้น า โดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา กับประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งได้ข้อสรุป 2 ประการ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2542) 
2.1.1. พฤติกรรมผู้น าซึ่งมุ่งที่คนหรือพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่
เน้นที่ผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือเน้นที่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล สนใจและเข้าใจความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา  
2.1.2 พฤติกรรมผู้น าซึ่งมุ่งที่ผลผลิตหรืองาน หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่
มุ่งหรือเน้นที่ผลผลิตหรืองาน โดยจะมีพฤติกรรมตรงกันข้ามกับผู้น าที่เน้นที่ผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ
เน้นที่การท างาน เทคนิคต่าง ๆ ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผู้น าแบบนี้จะ
มองว่าผู้ใต้บังคับบัญชาหรือพนักงานเป็นเพียงปัจจัยอย่างหนึ่งที่ใช้ท างานให้ส าเร็จเท่านั้น นักวิชาการ
กลุ่มนี้มีความเห็นว่า พฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นที่คนมากกว่ามุ่งเน้นที่ผลผลิตหรืองาน จะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพมากกว่า เพราะคนหรือผู้ใต้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น 
ผลผลิตสูงขึ้น ส่วนพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นที่ผลผลิตหรืองาน จะมีผลตรงข้าม คือจะไม่ได้รับการ
ทุ่มเทท างานจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State Studies) ได้มีการ
รวบรวมผลงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าเมื่อประมาณปลายปี 1940 พฤติกรรมผู้น ามี 2 
ลักษณะ ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542)  
2.2.1 ผู้น าที่มุ่งงาน หรือค านึงถึงตนเองเป็นหลัก เป็นลักษณะของผู้น าที่มุ่ง
การก าหนดความต้องการในงาน และการท าให้โปรแกรมการท างานมีลักษณะชัดเจน หรือเป็น
ลักษณะผู้น าที่มักจะก าหนดบทบาทตนเอง และบทบาทพนักงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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มักจะมีพฤติกรรมสร้างสรรค์สูง ดังจะเห็นได้จากการพิถีพิถันในการมอบหมายงาน และการคาดหวั ง
ในผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง เพ่ือให้ได้ตามเป้าหมายทีไ่ด้วางไว้  
2.2.2 ผู้น าที่มุ่งเน้นคนหรือค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลัก เป็นลักษณะของผู้น าที่ให้
ความส าคัญกับความรู้สึกของพนักงาน และพยายามที่จะท าสิ่งต่าง ๆ ให้ผู้ตามเกิดความพึงพอใจ หรือ
เป็นลักษณะผู้น าที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับนับถือใน




  2.3 ตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ของ Blake and Mouton (1964) จาก
แนวคิดพ้ืนฐานว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องมีความสามารถในการท างานและความสามารถด้าน  
มนุษยสัมพันธ์ โดยตาข่ายการจัดการใช้เพ่ือวิเคราะห์พฤติกรรมผู้น าซึ่งแสดงออกมาใน 2 มิติคือ   
2.3.1 แบบพฤติกรรมของผู้น าที่ค านึงถึงคน (Concern for People) คือ การ
ที่ผู้น าท าให้ผู้ตามยอมรับในเป้าหมายของงาน ยอมรับและยกย่องให้เกียรติลูกน้อง จัดสภาพการ
ท างานให้ดีและพยายามสร้างความพึงพอใจในการมีความสัมพันธ์ 
2.3.2 แบบพฤติกรรมของผู้น าที่ค านึงถึงการผลิต (Concern for Production) 
คือ การทีผู่้น าสนใจในสิ่งต่าง ๆ เช่น คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการ
ผลิต คุณภาพการบริหารงานทีม่ีประสิทธิภาพ และปริมาณของการผลิต  
ภาพประกอบ 2.5 ตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) 
ที่มา: Blake and Mouton (1964) 
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จากตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ของ Blake and Mouton (1964) 
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1) แบบมุ่งงาน (Authority Compliamce Management) แบบ 9, 1 ผู้น า
จะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก สนใจคนน้อย มุ่งใช้อ านาจให้ผู้ปฏิบัติงานเชื่อฟัง และปฏิบัติตามความต้องการ
ของผู้น า มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ 
2) แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผู้น าเน้นการใช้
มนุษยสัมพันธ์ ให้ความสนใจการผลิตน้อย มุ่งเน้นให้ผู้ตามมีความสุขในการท างานด้วยการสร้างสิ่ง
อ านวยความสะดวก สร้างบรรยากาศในความเป็นเพ่ือนในการท างาน ไม่สนใจหรือพยายามท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
3) แบบมุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า (Impoverished Management) แบบ 1, 1 ผู้น า
ให้ความส าคัญกับคนและงานน้อยมาก ไม่ค่อยสนใจความต้องการและเป้าหมายขององค์กร ละทิ้งงาน 
และมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานโดยไม่มีการประสานงานเท่าที่ควร  
4) แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5, 5 
ผู้น าค านึงถึงผลงานและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาเท่า ๆ กัน พยายามสร้างความสมดุลในการ
สนใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะไม่วางเป้าหมายของงานสูงไปนักและค่อนข้างไม่เผด็จการ รวมทั้ง 
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 
5) แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผู้น าให้ความส าคัญ
ทั้งเรื่องงานและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา พยายามท าให้จุดมุ่งหมายขององค์กรบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกันก็สนองความต้องการ
ของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ด้วย 
3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership) เป็น
ทฤษฎีที่พิจารณาถึงปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น า ซึ่งมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายของผู้น า โดยสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการอ านวยความสะดวกในการ
ด าเนินงานและผลส าเร็จของงาน ได้แก่   
3.1 แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style โดย William J. Reddin 
(1970, อ้างถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554) เพ่ิมมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรม   
ด้านงาน และมิติพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ Reddin (1970) อธิบายว่า สถานการณ์ต่าง ๆ จะส่งผล
ต่อประสิทธิผลของแบบภาวะผู้น า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในสถานการณ์หนึ่งไม่ได้หมายความว่าจะ
มีประสิทธิผลในสถานการณ์อ่ืน ๆ ที่มีปัจจัยหรือตัวแปรที่ต่างกัน การที่ผู้บริหารได้ท างานตามบทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบจนส าเร็จมีหลายปัจจัยที่เป็นตัวก าหนด ซึ่งแบบภาวะผู้น าที่เข้ากันได้อย่าง




Reddin (1970) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ 
คือ เทคโนโลยี ปรัชญาองค์การ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และ ได้เสนอแนะ
ว่าองค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่ เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทาง





3.2 Theory Z Organization โดย William Ouchi (1981, อ้างถึงใน สุภาวดี        
ธีระกร, 2553) เป็นแนวคิดที่เชื่อว่าทุกคนมีข้อดีอยู่ในตัว ควรให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ      
ในการร่วมกันพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน โดยการกระจายอ านาจ (Decentralization) เพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการคิดและตัดสินใจ โดยผู้น าจะท าหน้าที่เป็นผู้ประสานงาน ร่วมคิด 
ร่วมท า และร่วมรับผิดชอบ 
3.3 Life – Cycle Theories โดย Hersey and Blanchand (1988, อ้างถึงใน      
พิมพ์ลักษณ์ จันทวงค์, 2557) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎี Reddin และยัง
ยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchand (1988) 
ประกอบด้วย 
1) ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่าง ๆ หรือพฤติกรรมด้านงาน  
2.) ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ ์สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์  
3) ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 
Hersey and Blanchard (1988) แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ ได้แก่  
1. ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าและดูแล
ลูกน้องอย่างใกล้ชิด ก ากับทุกรายละเอียดในขั้นตอนการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าแบบนี้เหมาะสมกับ    
ผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 (M1) คือ บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 
2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะ อธิบาย ก ากับ
ดูแล การปฏิบัติงานของลูกน้อง เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจ ซึ่งจะท าให้ลูกน้องสามารถปฏิบัติงาน
ตามที่ได้รับมอบหมายได้ดี ผู้น าจะมีการสื่อสารและรับฟังหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับลูกน้อง 
เพ่ือให้สามารถช่วยเหลือและแนะน าวิธีการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น โดยเมื่อผู้ตามมีการให้รางวัลส าหรับการ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ก็จะเป็นแรงจูงใจให้ลูกน้องเกิดความพึงพอใจและเต็มใจจะรับผิดชอบงาน 
ซึ่งภาวะผู้น าแบบนี้จะเหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 (M2) คือ บุคคลมี
ความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง   
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3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้จะให้
การสนับสนุนการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการปรึกษาหารือและประสานงานซึ่งกันและกัน รับฟัง
ความคิดเห็นและปัญหาอุปสรรคและให้ความช่วยเหลือในการแก้ไขปัญหา เพ่ือลดข้อติดขัดในการ
ปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ซึ่งเหมาะกับผู้ตามที่มีความ
พร้อมอยู่ในระดับ 3 (M3) คือ ผู้ตามมีความพร้อมอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง คือมีความสามารถ
แต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน  
4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้น ามีความไว้วางใจในความรู้
ความสามารถของผู้ตาม โดยให้อิสระแก่ผู้ตามในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้วยตนเอง      
ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นเพียงผู้ให้ค าแนะน าและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดขึ้น เพราะถือว่าผู้ตามมี
ความสามารถและมีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับสูง มีความรับผิดชอบในหน้าที่และสามารถ
ท างานให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 (M4) คือ       
มีความพร้อมอยู่ในระดับสูง เป็นบุคคลที่มีท้ังความสามารถและเต็มใจในการรับผิดชอบการท างาน 
 
ภาพประกอบ 2.6 แบบภาวะผู้น า (Hersey & Blanchard, 1988) 






3.4 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness ซึ่ง 
Fiedler (1967) ได้เสนอว่า ภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน ประกอบด้วย   
1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ผู้ตามจะยอมรับผู้น าได้หรือไม่ หรือ
ยอมรับได้มากในระดับใด ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมและบุคลิกภาพของผู้น า  
2) โครงสร้างของงาน งานที่มีโครงสร้างงานอย่างชัดเจนสามารถก าหนด  
ทิศทางการด าเนินงานได้ ท าให้ง่ายต่อการเรียนรู้และเข้าใจของบุคลากร อ านาจของผู้น าจะลดลง   
แต่ถ้าเป็นงานที่ต้องมีการคิดและวางแผนการปฏิบัติ ผู้น าจะมีอ านาจมากข้ึน 
3) อ านาจของผู้น า ผู้น าทีม่ีอ านาจและอิทธิพลมากจะให้ความส าคัญกับงาน
มากที่สุด และให้ความส าคัญเรื่องความสัมพันธ์กับพนักงานเป็นเรื่องรอง เนื่องจากพนักงานจะ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามที่ผู้น าต้องการเพราะผู้น ามีอ านาจและอิทธิพลมากนั่นเอง แต่ถ้าผู้น ามี
อิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอ ผู้น าจะให้ความส าคัญเรื่องความสัมพันธ์กับพนักงานมากกว่างาน 
เนื่องจากตอ้งท าให้พนักงานพอใจและมีความสุขที่จะท างานให้บรรลุผล  
ทฤษฎีของ Fiedler (1967) จะพิจารณาถึงสถานการณ์เป็นส าคัญ สถานการณ์  
มีผลต่อภาวะผู้น าว่าจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ สถานการณ์ที่แตกต่างกันท าให้ภาวะผู้น าแบบเดียวกัน 
มีประสิทธิภาพต่างกัน ถ้าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามอยู่ในระดับดี และโครงสร้างของงาน   
มีความชัดเจน จะท าให้ผู้น าสามารถก าหนดทิศทางการขับเคลื่อนองค์กรได ้ 
 
ภาพประกอบ 2.7 Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 




4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
ทฤษฎีนี้ถูกคิดค้นโดย Burn (1978) ซึ่งเดิมที Burn (1978) เชื่อว่าผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็น
ผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) ซึ่งเป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามโดยใช้หลักการ
แลกเปลี่ยน โดยผู้น าจะก าหนดเป้าหมายของงานไว้อย่างชัดเจนเพ่ือให้ผู้ตามปฏิบัติตามที่ก าหนดไว้ 
และเม่ือผู้ตามปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามที่ผู้บริหารคาดหวัง ผู้บริหารจะให้ของตอบแทนเพ่ือแลกเปลี่ยน
กับความพยายามของผู้ตามที่ได้ใช้ท างานให้บรรลุเป้าหมาย ของตอบแทนนี้จะต้องเป็นสิ่งที่สร้างความ
พึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจให้พนักงานทุ่มเทเพ่ือท างานให้ส าเร็จเพ่ือแลกกับสิ่งตอบแทนนั้น เป็นการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน กล่าวคือผู้บริหารได้บรรลุเป้าหมายของงาน
จากความพยายามท างานของพนักงาน และพนักงานได้ค่าตอบแทนจากการท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายของผู้บริหาร ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่
ค่อนข้างคงที่ ซึ่งตรงข้ามกับภาวะสังคมปัจจุบันที่สภาพแวดล้อมไม่คงที่ มีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ท าให้ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายไม่น่าจะมีประสิทธิภาพมากพอในสถานการณ์ปัจจุบัน   
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เป็นสังคมแห่งการแข่งขัน Burn (1978) จึงเสนอความเป็นผู้น า 
แบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานได้มากกว่าที่ผู้บริหารคาดหวังไว้ คือ ความเป็นผู้น าเชิง
ปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) เป็นแนวคิดที่ผู้น าและผู้ตามให้การช่วยเหลือ    
ซึ่งกันและกัน พ่ึงพาอาศัยกัน  เพ่ือเสริมสร้างก าลังใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น ท าให้ทั้งผู้น าและผู้ตาม
ไม่ได้มุ่งเน้นที่การแลกเปลี่ยนเหมือนเช่นที่ผ่านมา แต่จะท างานด้วยความรู้สึกถ้อยทีถ้อยอาศัยและ
เป็นความต้องการท างานให้ส าเร็จที่มาจากความรู้สึกและแรงขับเคลื่อนภายในที่ผู้น าและผู้ตามมี
ความรู้สึกดีต่อกัน โดย Burn (1978) เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป
เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูปเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ส าหรับสถานการณ์ปัจจุบัน  
Burn (1978) สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่   
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) แนวคิดเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ได้ถูกเสนอโดยนักวิจัยหลายท่านเพ่ือธิบายว่าผู้น าประสบความส าเร็จ
ในการเปลี่ยนแปลงอย่างกว้างขวางในองค์การได้อย่างไร แนวความคิดนี้ถูกพัฒนาครั้งแรกโดย Burns 
(1978, อ้างถึงใน วีรยา พวงไทย, 2550) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวคิดที่ว่าผู้น าจะใช้พฤติกรรม
ที่ซับซ้อนมากกว่าโครงสร้างที่มีมาแต่แรกเริ่ม (Nahavandi, 1997, อ้างถึงใน วีรยา พวงไทย, 2550)  
2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นแนวคิดเกี่ยวกับ
ความเป็นผู้น า ซึ่งกระตุ้นพนักงานให้ท างาน และจัดหารางวัลเป็นผลตอบแทนการใช้ความพยายาม
ของพนักงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) ผู้น าประเภทนี้จะใช้วิธี  
แนะแนว และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ไปในทิศทางที่เป้าหมายถูกสร้างไว้ด้วยการอธิบายกฎเกณฑ์
และความต้องการงานอย่างชัดเจน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) นอกจากนี้ภาวะผู้น าแบบ
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แลกเปลี่ยนยังให้แนวความคิดที่ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าที่ส าคัญ ๆ นั้น มุ่งไปที่การแลกเปลี่ยน และการ
ติดต่อระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
3) ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่ยกระดับความประพฤติของมนุษย์ 
และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝ่าย โดยที่
ผู้น าตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความ
ไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีการปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้  
ผู้ตามเกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความต้องการที่สูงกว่าเดิม ตามระดับความต้องการของ  
มาสโลว์ แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะท าให้ผู้ตามร่วมมือกันเคลื่อนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงและ  
ยังเป็นประโยชน์ทั้งแก่ผู้น าและผู้ตาม (Nahavandi, 1997, อ้างถึงใน วีรยา พวงไทย, 2550) 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม จะเห็นได้ว่ารูปแบบภาวะผู้น ามีหลากหลาย
รูปแบบ และรูปแบบภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อการบริหารจัดการงาน รวมถึงการพัฒนาองค์กรให้ไปสู่
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ความยืดหยุ่นเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้น า เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของ





เปลี่ยนรัฐบาลบ่อยครั้ง มีการท ารัฐประหารโดยที่รัฐบาลยังบริหารประเทศไม่ครบตามวาระ ท าให้มี
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น า เปลี่ยนแปลงนโยบาย เปลี่ยนแปลงกระบวนการด าเนินงาน และส่งผลต่อ
ความต่อเนื่องในการขับเคลื่อนประเทศ ซึ่งเป็นรอยต่อการพัฒนาของแต่ละรัฐบาล จากการศึกษาของ 
พงศ์ศักดิ์ เหลืองอร่าม และ ยุทธนา เศรษฐปราโมทย์ (2561) ได้ค านวณดัชนีชี้วัดระดับความขัดแย้ง
จากทางการเมือง โดยใช้หลักการพ้ืนฐานเดียวกับการค านวณดัชนีความไม่แน่นอนของนโยบาย
เศรษฐกิจ (Economic Policy Uncertainty Index – EPU) ที่น าเสนอโดย Baker et al. (2016) 
และการค้นหาค าด้านความไม่แน่นอนทางการเมืองจากดัชนีการแบ่งแยกฝักฝ่ายของกลุ่มการเมือง 
(Partisan Conflict Index – PCI) ของ Azzimonti (2018) ได้ผลว่า ช่วงเวลา 20 ปีที่ผ่านมา
ครอบคลุมการท างานของนายกรัฐมนตรีทั้งหมด 9 ท่าน ซึ่งนอกจากจะเห็นเส้นแนวโน้มที่เพ่ิมสูงขึ้นแล้ว 
ยังเห็นได้อย่างชัดเจนว่าเกิดการปะทุขึ้นของความไม่แน่นอนทางการเมืองอย่างรุนแรงถึง 3 ครั้ง คือ 









ภาพประกอบ 2.8 ดัชนีภาพรวมความไม่แน่นอนทางการเมืองในประเทศไทย 
ที่มา: พงศ์ศักดิ์ เหลืองอร่าม และ ยุทธนา เศรษฐปราโมทย์ (2561) 
 
2.4 ข้อมูลทั่วไปของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด 
 
ศูนย์ด ารงธรรม มีพัฒนาการมาตั้งแต่เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2536 กระทรวงมหาดไทยได้
จัดตั้ง “ศูนย์บริการข่าวสารของกระทรวงมหาดไทย” เพ่ือรับฟังความคิดเห็นของประชาชน ให้บริการ
ข้อมูล และรับเรื่องร้องเรียน ร้องทุกข์ เกี่ยวกับงานของกระทรวงมหาดไทยทางโทรศัพท์หมายเลข 
1567 และทางไปรษณีย์ ตู้ ป.ณ. 101 ปณฝ. มหาดไทย กรุงเทพมหานคร 10206 ต่อมาบทบาทของ
ศูนย์บริการขา่วสารของกระทรวงมหาดไทยได้เพ่ิมมากขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งภารกิจเกี่ยวกับการแก้ไข
ปัญหาเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ของประชาชน จึงได้มีการปรับปรุงศูนย์บริการข่าวสารของ
กระทรวงมหาดไทยให้มีเอกภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้นโดยใช้ชื่อใหม่ว่า “ศูนย์ด ารงธรรม 
กระทรวงมหาดไทย” (Damrongdhama Center of Ministry of Interior) ตั้งแต่วันที่ 1 เมษายน 
2537 เป็นต้นมา การด าเนินงานของศูนย์ด ารงธรรม กระทรวงมหาดไทย มีลักษณะการท างานแบบปิด 
โดยบริหารเป็นการภายใน จะท างานในเชิงรับมากกว่าเชิงรุก และต่อมาได้มีนโยบายที่จะปรับบทบาท
การท างานของศูนย์ด ารงธรรมให้เป็นไปในลักษณะเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ โดยพิจารณาเห็นว่าการ
ด าเนินงานของศูนย์ด ารงธรรมจะเป็นอีกกลไกหนึ่งที่จะช่วยให้บ้านเมืองน่าอยู่ เชิดชูคุณธรรม และ
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ประสบผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม จึงได้มอบนโยบายและแนวคิดในการปรับบทบาทของศูนย์ด ารงธรรม 
(โชคสุข กรกิตติชัย, 2560) ดังนี้  
1) ให้ศูนย์ด ารงธรรมมีบทบาทในการอ านวยความยุติธรรมแก่ประชาชนอย่างจริงจัง 
โดยมีลักษณะการท างานเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ  
2) ให้ประชาชนรับทราบถึงบทบาทหน้าที่ของศูนย์ด ารงธรรมอย่างแพร่หลายและ
สามารถแจ้งขอรับความช่วยเหลือในเรื่องความเดือดร้อนต่าง ๆ ได้ทุกเรื่องตลอดเวลา   
3) ให้องค์กรภาคเอกชนมีส่วนร่วมและสนับสนุนการด าเนินงานของศูนย์ด ารงธรรม  
4) ให้ศูนย์ด ารงธรรมมีภารกิจเสริมในด้านส่งเสริมเชิดชูคนดี และให้ความรู้ทาง
ศีลธรรม จริยธรรมแก่ประชาชนทั่วไป 
กระทรวงมหาดไทยพิจารณาเห็นว่าศูนย์ด ารงธรรมเป็นช่องทางหนึ่งที่จะขับเคลื่อน
นโยบายในการบริหารราชการภายใต้ค าขวัญ “บ้านเมืองน่าอยู่ เชิดชูคุณธรรม” ให้เป็นรูปธรรม 
ดังนั้น เพ่ือให้ศูนย์ด ารงธรรมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถแก้ไขปัญหาความ
เดือดร้อนให้กับประชาชนได้อย่างแท้จริง โดยการเพ่ิมช่องทางร้องทุกข์ที่มีการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ กระทรวงมหาดไทยจึงได้วางโครงสร้างศูนย์ด ารงธรรม รวม 2 ระดับ (ไมตรี อินทุสุต, 
2559) ประกอบด้วย  
1) ส่วนกลาง คือ ศูนย์ด ารงธรรม กระทรวงมหาดไทย โดยกระทรวงมหาดไทยได้มี
ค าสั่งจัดตั้งศูนย์ด ารงธรรม กระทรวงมหาดไทยขึ้น เป็นหน่วยงานเทียบเท่าระดับกองภายในส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย แบ่งส่วนราชการภายในออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนรับเรื่อง ส่วนวิเคราะห์ติดตาม
และประสานงาน ส่วนส่งเสริมและสงเคราะห์พลเมืองดี และส่วนปฏิบัติการในพ้ืนที่ 
2) ส่วนภูมิภาค แบ่งออกเป็น 2 ระดับ คือ (1) ระดับจังหวัด แบ่งงานออกเป็น 5 ส่วน 
ได้แก่ ส่วนรับเรื่อง ส่วนวิเคราะห์ติดตามและประสานงาน ส่วนส่งเสริมและสงเคราะห์พลเมืองดี   
ส่วนปฏิบัติการในพ้ืนที่ และส่วนประชาสัมพันธ์ และ (2) ระดับอ าเภอ/กิ่งอ าเภอ แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
ได้แก่ ส่วนรับเรื่อง ส่วนวิเคราะห์ติดตามและประสานงาน และส่วนปฏิบัติการในพ้ืนที่  
ส าหรับรายละเอียดงานของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดในแต่ละส่วนนั้น มีรายละเอียดดังนี้   
(1) ส่วนรับเรื่อง มอบหมายให้กลุ่มงานปกครองจังหวัดรับผิดชอบ ท าหน้าที่รับเรื่อง
ร้องเรียนร้องทุกข์ ตลอด 24 ชั่วโมง ลงทะเบียนรับเรื่อง ตอบปัญหาข้อซักถาม (กรณีที่ตอบได้) แยกเรื่อง
และส่งเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์และข่าวพลเมืองดี ให้ส่วนปฏิบัติการในพ้ืนที่ (หน่วยเคลื่อนที่เร็ว) หรือส่วน
วิเคราะห์ ติดตามและประสานงาน หรือส่วนส่งเสริมและสงเคราะห์พลเมืองดี สร้างเครือข่ายการท างาน
ร่วมกันระหว่างภาคราชการ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และภาคเอกชน จัดท าทะเบียนอาสาสมัคร     
ผู้แจ้งข่าว จัดท าสถิติ รายงานผลการด าเนินการให้กระทรวงทราบทุกเดือน 
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(2) ส่วนวิเคราะห์ ติดตามและประสานงาน มอบหมายให้ส านั กงานจังหวัด
รับผิดชอบ ท าหน้าที่วิเคราะห์ ติดตาม ประสานงาน และประเมินเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ จัดล าดับ
ความส าคัญเร่งด่วน และประสานแจ้งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องตรวจสอบข้อเท็จจริง และพิจารณาหา 
แนวทางแก้ไข รวมทั้งเร่งรัดติดตามผลการด าเนินงาน และแจ้งผลการด าเนินการให้ผู้ร้องทราบ 
(3) ส่วนส่งเสริมและสงเคราะห์พลเมืองดี มอบหมายให้กลุ่มส่ งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นจังหวัดรับผิดชอบ ท าหน้าที่เรื่องกองทุนส่งเสริมและสงเคราะห์พลเมืองดี จัดหาทุน รับผิดชอบ
การใช้จ่ายเงินกองทุน วิเคราะห์และตรวจสอบเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ดูแลพลเมืองดีที่ได้รับความ
เดือดร้อน ประกาศเกียรติคุณ หรือให้รางวัลพลเมืองดีประจ าปี จัดท าทะเบียนพลเมืองดี และติดตาม
ประเมินผลการด าเนินงานของกองทุนส่งเสริมและสงเคราะห์พลเมืองดีจังหวัด   
(4) ส่วนปฏิบัติการในพ้ืนที่ หรือหน่วยเคลื่อนที่เร็ว มอบหมายให้นายอ าเภอเมือง
รับผิดชอบ ท าหน้าที่ให้ความช่วยเหลือเรื่องส าคัญเร่งด่วน ทั้งเรื่องร้องเรียน ร้องทุกข์  และการ
สงเคราะห์พลเมืองดีทันทีที่ได้รับแจ้ง โดยการลงไปปฏิบัติในพ้ืนที่  ประสานงานกับหน่วยงานที่
เกีย่วข้องที่ร่วมปฏิบัติ 
(5) ส่วนประชาสัมพันธ์ มอบหมายให้ประชาสัมพันธ์จังหวัด รับผิดชอบท าหน้าที่
จัดท าแผนและบริหารงานประชาสัมพันธ์ จัดรายการวิทยุ ประชาสัมพันธ์ผลการด าเนินงานของ   
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดที่ตั้งอยู่ ณ ศาลากลางจังหวัดทุกจังหวัด 
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดบริหารงานในรูปของคณะกรรมการ เรียกว่า “คณะกรรมการ
บริหารศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด” ประกอบด้วย คณะกรรมการบริหารจ านวนไม่เกิน 15 คน 
1. ผู้ว่าราชการจังหวัด        ประธาน   
2. รองผู้ว่าราชการจังหวัด       รองประธาน   
3. ปลัดจังหวัด         กรรมการ   
4. ผู้บังคับการต ารวจภูธรจังหวัด      กรรมการ   
5. บุคคลที่ผู้ว่าราชการจังหวัดเห็นสมควร    กรรมการ   
6. หัวหน้าส านักงานจังหวัด       กรรมการและเลขานุการ   
คณะกรรมการบริหารศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
1. ก าหนดกรอบแนวทางการท างานของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด   
2. ช่วยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด   
3. ด าเนินงานตามทีศู่นย์ด ารงธรรม กระทรวงมหาดไทยมอบหมาย   







ศูนย์ด ารงธรรมมิติใหมใ่นปัจจุบัน  
ในปี 2557 ได้มีประกาศคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ฉบับที่ 96/2557 เรื่องการ
จัดตั้งศูนย์ด ารงธรรม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานระดับจังหวัดและให้การปฏิบัติงานของ
ส่วนราชการในจังหวัดสามารถให้บริการประชาชนได้อย่างเสมอภาค มีคุณภาพ รวดเร็ว ลดขั้นตอน
การปฏิบัติงาน และประชาชนได้รับความพึงพอใจ โดยให้จังหวัดจัดตั้งศูนย์ด ารงธรรมขึ้นในจังหวัด
เพ่ือท าหน้าที่ในการรับเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ ให้บริการข้อมูลข่าวสาร ให้ค าปรึกษา รับเรื่องปัญหา
ความต้องการและข้อเสนอแนะของประชาชน และท าหน้าที่เป็นศูนย์บริการร่วมตามมาตรา 32 แห่ง
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 โดยจัดตั้งขึ้น    
ณ ศาลากลางจังหวัด หรือสถานที่อ่ืนตามที่เห็นสมควร โดยประกาศให้ประชาชนทราบ 
กระทรวงมหาดไทยได้แปลงนโยบายน าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือขับเคลื่อนการจัดตั้ง   
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด ให้สามารถเป็นตัวแทนของหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) และ
รัฐบาลที่ได้จัดตั้ง “ศาลา” เพ่ือคลายทุกข์ให้กับชาวบ้าน กระจายอยู่ในพ้ืนที่ทั่วประเทศเป็น “ศาลา” ที่พัก
ส าหรับประชาชนที่ได้รับความเดือดร้อนทุกข์ยากเข้ามาพัก บริการ และเป็นศาลารับเรื่อง รับฟัง รับข้อเสนอ 
น าไปสู่การแก้ไขปัญหาเพ่ือให้ประชาชนได้รับความสะดวกรวดเร็ว และบังเกิดความพึงพอใจในการใช้บริการ
และให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาจากภาครัฐ (ไมตรี อินทุสุต, 2559) 
ปัจจุบันมีศูนย์ด ารงธรรมส่วนกลาง ณ ศาลาว่าการกระทรวงมหาดไทย และ
ศูนย์บริการประชาชน กรมการปกครอง (วังไชยา) และศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดครบ 76 จังหวัด และ  
ศูนย์ด ารงธรรมอ าเภอ ครบ 878 อ าเภอ และได้ขยายผลไปยังศูนย์ด ารงธรรมท้องถิ่นบางแห่งแล้ว     
ซึ่งศูนย์ด ารงธรรมมีการให้บริการประชาชน 7 มิต ิดังนี้ (พิธุวรรณ กิติคุณ, 2559)  
1. มิติการรับเรื่องร้องเรียน – ร้องทุกข์ แบ่งเป็น  
    1.1 เรื่องเดือดร้อนร าคาญ ได้แก่ การบริการพ้ืนฐาน เหตุร าคาญ มลภาวะ ข่มขู่
สาธารณภัย  
    1.2 เรื่องขอความช่วยเหลือ ได้แก่ ทุนประกอบอาชีพ ทุนการศึกษา การ
สงเคราะห์ผู้ป่วย การขอที่ดินท ากินและที่อยู่อาศัย การขอความช่วยเหลืออ่ืน  
    1.3 เรื่องแจ้งเบาะแส ได้แก่ ยาเสพติด ผู้มีอิทธิพล สถานบริการ การพนัน  
    1.4 เรื่องที่ดิน ได้แก่ การพิพาทที่ดินระหว่างรัฐกับเอกชน การพิพาทที่ดิน
ระหว่างเอกชนกับเอกชน เอกสารสิทธิ์ การถูกปิดก้ันเส้นทาง การบุกรุกที่สาธารณะ  
    1.5 เรื่องร้องเรียนเจ้าหน้าที่รัฐ ได้แก่ พฤติกรรมการทุจริต การบริการที่ไม่เป็นธรรม  
    1.6 เรื่องคุ้มครองผู้บริโภค ได้แก่ อสังหาริมทรัพย์ รถยนต์ สินค้าทั่วไป การ
บริการทั่วไป  





    1.8 เรื่องทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ได้แก่ ป่าไม้ แหล่งน้ า ขยะ มลพิษ  
    1.9 เรื่องอ่ืน ๆ ได้แก่ การขอทราบข้อมูล การปรึกษา การเสนอปัญหาหรือความ
คิดเห็น 
2. มิติการบริการเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) เช่น การรับช าระค่าน้ าประปา
และค่าไฟฟ้า การท าบัตรประจ าตัวประชาชน การคัดส าเนาทะเบียนราษฎร์  การขึ้นทะเบียน
ผู้ประกอบการ SMEs การบริการเบ็ดเสร็จด้านการลงทุน การบริการออกบัตรนายจ้าง การจด
ทะเบียนแรงงานต่างด้าว และการช าระภาษีรถทุกชนิด (กรณีไม่ต้องตรวจสภาพรถ) เป็นต้น 
3. มิติการบริการและส่งต่อ (Service Link) เช่น การจดทะเบียนคนพิการ การจัด
สวัสดิการผู้สูงอายุ การบริการขออนุญาตจัดตั้งสถานประกอบการ การขออนุญาตจัดตั้งโรงงาน การขอ
อนุญาตใช้ไฟฟ้า น้ าประปา และโทรศัพท์ การต่อใบอนุญาตผู้ประกอบการ เช่น สถานีบริการน้ ามัน
เชื้อเพลิง ร้านเกม ร้านคาราโอเกะ เป็นต้น 
4. มิติการบริการข้อมูลข่าวสาร/ให้ค าปรึกษา เช่น การให้ข้อมูลทางการเกษตรที่
จ าเป็นส าหรับประชาชน (ราคาพืชผล ราคาปุ๋ย พันธุ์พืช พันธุ์สัตว์ เครื่องมือทางการเกษตร) ข้อมูล
ทางเศรษฐกิจ การให้ค าปรึกษาเก่ียวกับคดีความ หนี้นอกระบบ ปัญหาครอบครัว การประกอบอาชีพ 
การลงทุน SMEs การประกอบธุรกิจต่าง ๆ เป็นต้น 
5. มิติการรับเรื่องราวความต้องการและข้อเสนอแนะของประชาชน เช่น ข้อคิดเห็น
ในการปฏิรูปประเทศไทยเพ่ือเสนอต่อสภาปฏิรูปแห่งชาติ 11 ด้าน (ด้านการเมือง ด้านการบริหาร
ราชการแผ่นดิน ด้านกฎหมายและกระบวนการยุติธรรม ด้านการปกครองท้องถิ่น ด้านการศึกษา     
ด้านเศรษฐกิจ ด้านพลังงาน ด้านสาธารณสุข ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านสื่อสารมวลชน ด้านสังคมและอ่ืน ๆ) 
6. มิติการปฏิบัติตามนโยบายส าคัญเร่งด่วนของรัฐบาล/หัวหน้าคณะรักษาความ
สงบแห่งชาติ เช่น การแก้ไขปัญหาหนี้นอกระบบ 
7. มิติการจัดชุดปฏิบัติการเคลื่อนที่เร็ว (Mobile Service) เป็นการแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนเฉพาะหน้าโดยมีหน่วยเคลื่อนที่เร็ว หากเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินหรือมีการแจ้งเบาะแส 
เช่น ยาเสพติด การลักลอบตัดไม้ท าลายป่า บ่อนการพนัน โดยจะสนธิก าลังต ารวจ ทหาร มูลนิธิ
อาสาสมัคร เพ่ือไปช่วยเหลือ จับกุม 
จากการศึกษา พิธุวรรณ กิติคุณ (2559) สรุปว่า การประกาศของคณะรักษาความสงบ
แห่งชาติให้มีการจัดตั้งศูนย์ด ารงธรรมระดับจังหวัด ถือว่าเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานระดับ
จังหวัด แก้ไขปัญหาของศูนย์ด ารงธรรมที่เดิมเป็นเพียงหน่วยงานที่รับเรื่องร้องทุกข์เท่านั้น เพ่ือให้
กลายเป็นศูนย์กลางในการบูรณาการความร่วมมือของทุกส่วนราชการในการให้บริการและการแก้ไขปัญหา
ความเดือดร้อนให้กับประชาชนในพ้ืนที่ ส่งผลให้ผู้ว่าราชการจังหวัดมีอ านาจ เพ่ิมมากข้ึน และท าให้   
ศูนย์ด ารงธรรมกลายเป็นศูนย์สั่งการแบบเบ็ดเสร็จเพ่ือแก้ปัญหาในพ้ืนที่ ซึ่งเท่ากับว่าจังหวัดกลายเป็น  
หัวเรือใหญ่ในการขับเคลื่อนศูนย์ด ารงธรรมในแต่ละพ้ืนที่ เพราะสามารถสั่งการให้ข้าราชการภายใต้สังกัด
ด าเนินการแก้ไขปัญหาอย่างทันท่วงที ซึ่งเดิมนั้นได้มีการปฏิบัติงานในลักษณะนี้อยู่แล้วแต่เป็นการ     
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ประกาศส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เรื่อง นโยบายคุณธรรมและความโปร่งใส  
ลงวันที่ 12 มกราคม 2560 ความละเอียดเกี่ยวกับการก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยถือปฏิบัติและด าเนินการตามนโยบายคุณธรรมและความโปร่งใสที่ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทยก าหนด เพ่ือเป็นมาตรฐาน แนวทางปฏิบัติ และค่านิยมส าหรับข้าราชการและ
บุคลากรขององค์กร ซึ่งให้ยึดถือและปฏิบัติควบคู่กับกฎ ระเบียบ และข้อบังคับอ่ืน ๆ โดยมุ่งมั่นที่จะน า
หน่วยงานให้ด าเนินงานตามภารกิจด้วยความโปร่งใส บริหารงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรม 
ปราศจากการทุจริต เพ่ือให้บรรลุเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย (ฉบับชั่วคราว)     
พ.ศ. 2557 พระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของทางราชการ พ.ศ. 2540 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตระยะที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) และนโยบายของรัฐบาลข้อที่ 10 การส่งเสริมการบริหารราชการ
แผ่นดินที่มีธรรมาภิบาลและการป้องกันปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐ ก าหนดให้
ปลูกฝังค่านิยมคุณธรรม จริยธรรม และจิตส านึกในการรักษาศักดิ์ศรีความเป็นข้าราชการ และความ
ซื่อสัตย์สุจริต ควบคู่กับการบริหารจัดการภาครัฐที่มีประสิทธิภาพเพ่ือป้องกันและปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบของเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกระดับ และตอบสนองความต้องการ พร้อมอ านวยความสะดวก
แก่ประชาชน เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในระบบราชการ โดยก าหนดแนวทางการด าเนินการ ดังนี้ 
1) บริหารงานและปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล โดยมุ่งตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนด้วยการบริการที่รวดเร็ว ถูกต้อง เสมอภาค โปร่งใส และเป็นธรรม 
2) ปลูกฝังค่านิยมและทัศนคติให้บุคลากรในสังกัด มีความรู้ความเข้าใจ ยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม น าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการปฏิบัติงานและการด าเนินชีวิต 
3) ด าเนินการจัดซื้อ จัดจ้าง ส่งเสริมการด าเนินการให้เกิดความโปร่งใสในทุกขั้นตอน 
และเปิดโอกาสให้ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม และภาคประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงาน โดยเปิดเผยข้อมูลข่าวสารในการด าเนินกิจกรรมทุกรูปแบบ 
4) ประชาสัมพันธ์ให้ประชาชนแจ้งข้อมูลข่าวสาร เบาะแสการทุจริต ร้องเรียนร้องทุกข์ 
ผ่านศูนย์ด ารงธรรมกระทรวงมหาดไทย 
5) กรณีพบการทุจริตจะด าเนินการสอบสวนและลงโทษขั้นสูงกับผู้ที่ทุจริตอย่างจริงจัง 
62 
 
ต่อมาในปี พ.ศ. 2561 ได้มีประกาศส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย เรื่อง เจตจ านง
สุจริตในการบริหารงาน ลงวันที่ 25 พฤษภาคม 2561 ประกาศว่าส านักงานปลัด กระทรวงมหาดไทย 
เป็นองค์กรที่เน้นการบริหารตามหลักธรรมาภิบาลและให้ความส าคัญกับการป้องกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบ ตามภารกิจ “มหาดไทยใสสะอาด” จึงขอประกาศเจตจ านงสุจริตในการ
บริหารงานที่มีคุณธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักธรรมาภิบาล ซึ่งประกอบด้วย หลักนิติธรรม 
หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส หลักการมีส่วนร่วม หลักความรับผิดชอบ หลักความคุ้มค่า        
เพ่ือตอบสนองการแก้ไขปัญหาประชาชนอย่างรวดเร็ว ให้เกิดประโยชน์กับประชาชนสูงสุด ส่งเสริมให้
ข้าราชการและบุคลากรมีคุณธรรม 4 ประการ คือ พอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา และปฏิบัติตนยึดมั่น 
ในจริยธรรม กระท าในสิ่งที่ถูกต้องและมุ่งเน้นผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นส าคัญ 
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดซึ่งสังกัดส านักงานจังหวัด ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 
จึงยึดถือแนวทางการปฏิบัติงานตามนโยบายคุณธรรมและความโปร่งใส และเจตจ านงสุจริตในการ
บริหารงาน ตามที่ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยก าหนด ซึ่งเป็นการด าเนินการตามหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือให้บริการและช่วยเหลือประชาชนให้คลายทุกข์และบรรเทาความเดือดร้อน อ านวยความเป็นธรรม
ให้เกิดข้ึนในสังคม เพื่อให้สังคมสงบสุขและประชาชนมีความสุข   
      
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
  2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
สุจิตรา มีจ ารัส (2550) วิจัยเรื่อง การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่า การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลอยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน 
โดยหลักความรับผิดชอบมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาได้แก่ หลักคุณธรรม หลักความโปร่งใส 
หลักการมีส่วนร่วม หลักความคุ้มค่า และด้านทีม่ีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ หลักนิติธรรม 
ไพศาล ตั้งสมบูรณ์ (2548) วิจัยเรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารของ





ทวีศักดิ์ ตู้จินดา (2554) วิจัยเรื่อง บทบาทของรัฐสภาไทยในการควบคุมธรรมาภิบาล
ของต ารวจ (The Role of Thai Parliament in The Control of Police Good Governance) พบว่า
ต ารวจในฐานะองค์กร คือส านักงานต ารวจแห่งชาติ และ ต ารวจในฐานะการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากร
ในองค์กรคือเจ้าหน้าที่ต ารวจ ปรากฏข้อมูลและหลักฐานที่แสดงว่ายังขาดธรรมาภิบาล โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง ธรรมาภิบาลของต ารวจในระบอบประชาธิปไตย ซึ่งจะต้องปฏิบัติหน้าที่ภายใต้หลักนิติธรรม 
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(Rule of Law) และในมุมมองของการบริหารบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) ต ารวจต้องสร้าง
ความมั่นคงปลอดภัยให้กับสาธารณะ (Public Security) ในขณะเดียวกันต้องเคารพต่อสิทธิมนุษยชน 
(Human Rights) และเสรีภาพส่วนบุคคล การควบคุมธรรมาภิบาลของต ารวจภายในองค์กรต ารวจเอง
ไม่อาจประสบผลส าเร็จได้ ต้องอาศัยการควบคุมจากองค์กรภายนอก รัฐสภาเป็นองค์กรควบคุมการ
บริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล ซึ่งสามารถมีบทบาทควบคุมธรรมาภิบาลของต ารวจผ่านองค์กรภายใน
คือ คณะกรรมาธิการของสภาผู้แทนราษฎรและวุฒิสภา โดยอาศัยอ านาจตามมาตรา 135 ของ
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 และข้อบังคับการประชุมของคณะกรรมาธิการ
ของสภาผู้แทนราษฎรและของวุฒิสภา ประกอบกับพระราชบัญญัติค าสั่งเรียกของคณะกรรมาธิการ
ของสภาผู้แทนราษฎรและวุฒิสภา พุทธศักราช 2554 การเพ่ิมบทบาทของคณะกรรมาธิการในสภา
ผู้แทนราษฎรและในวุฒิสภาในการควบคุมธรรมาภิบาลของต ารวจให้ เข้มงวดขึ้น โดยปรับปรุง
องค์ประกอบของคณะกรรมาธิการทั้งสองสภา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในวุฒิสภา จะท าให้เกิดธรรมาภิบาล
ของต ารวจอย่างแท้จริง 
ชัญญา ลี้ศัตรูพ่าย (2552) วิจัยเรื่อง การท างานของเจ้าหน้าที่ เทศกิจสังกัด
กรุงเทพมหานคร ภายใต้ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาล พบว่า พฤติกรรมการ
ท างานภายใต้ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาลได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรง
จากเจตคติของพฤติกรรมการท างานภายใต้ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาล 
การมีแบบอย่างในการท างาน และความพึงพอใจในงาน และได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจาก
ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอย่างในการท างาน และได้รับอิทธิพล
ทางลบโดยอ้อมจากการรับรู้ความสัมพันธ์ระบบอุปถัมภ์ผ่านเจตคติต่อพฤติกรรมการท างานภายใต้
ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาล และได้รับอิทธิพลทางบวกโดยอ้อมจากการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การผ่านความพึงพอใจในการท างาน เจตคติต่อพฤติกรรมการท างานภายใต้
ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาล ได้รับอิทธิพลทางบวกโดยตรงจากลักษณะมุ่ง
อนาคตควบคุมตน เหตุผลเชิงจริยธรรม การมีแบบอย่างในการท างาน และอิทธิพลทางลบโดยตรงจาก
การรับรู้ความสัมพันธ์ระบบอุปถัมภ์ ซึ่งตัวแปรทั้งหมดร่วมกันสามารถอธิบายเจตคติต่อพฤติกรรมการ
ท างานภายใต้ระบบการบริหารจัดการแนวใหม่ตามหลักธรรมาภิบาล ความพึงพอใจในการท างานได้รับ
อิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และได้รับอิทธิพลทางลบโดยตรงจาก
ความขัดแย้งในบทบาท 
อธิภัทร วรรณโสภา (2554) วิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล
ขององค์การบริหารส่วนต าบลลือ อ าเภอปทุมราชวงศา จังหวัดอ านาจเจริญ พบว่า ประสิทธิผลของ   
การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลขององค์การบริหารส่วนต าบลลือ อ าเภอปทุมราชวงศา จังหวัด
อ านาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือหลักนิติธรรมและหลักความ
โปร่งใส รองลงมาคือหลักคุณธรรม หลักการมีส่วนร่วม หลักคุณธรรม และหลักความคุ้มค่า  
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ชาติตระกูล เจริญภักดี (2553) วิจัยเรื่อง ธรรมาภิบาลในการบริหารงานสถานี
ต ารวจภูธรในจังหวัดเชียงราย พบว่า ระดับธรรมาภิบาลทั้ง 6 ด้าน คือ หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส 
หลักคุณธรรม หลักความคุ้มค่า หลักความส านึกรับผิดชอบ และหลักการมีความส่วนร่วม พบว่าการ
บริหารงานของสถานีต ารวจในจังหวัดเชียงราย เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลทุกด้าน โดยภาพรวม     
อยู่ในระดับค่อนข้างมาก โดยต้องการให้ปรับปรุงการบริหารระบบการท างานเพ่ือน าไปสู่การสร้าง  
ธรรมาภิบาลให้เกิดขึ้น เช่น ปรับปรุงเรื่องเงินเดือน เบี้ยเลี้ยง ค่าตอบแทน ที่เหมาะสมกับภารกิจ  
ด้านการแต่งตั้ง โยกย้าย เลื่อนต าแหน่ง ควรใช้ผลงาน ความสามารถและความอาวุโส ทั้งนี้ควรให้
อ านาจผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการท างานภายใต้ระเบียบที่ชัดเจน ปราศจากการแทรกแซงและกดดัน
จากผู้มีอ านาจ เช่น ผู้บังคับบัญชารวมถึงนักการเมือง ในด้านการมีส่วนร่วมและการตรวจสอบ พบว่า 
ข้าราชการต ารวจมีความต้องการให้ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานรวมถึง
เสนอแนะข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์เกี่ยวกับการพัฒนาระบบงาน ตลอดจนมีความต้องการให้กลไก
การตรวจสอบจากประชาชนมีความเข้มแข็งในการตรวจการท างานของต ารวจได้อย่างแท้จริง  
ศรีสกุล เจริญศรี (2558) วิจัยเรื่อง ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ กับประสิทธิผล
องค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ พบว่า ระดับธรรมาภิบาล ระดับ
วัฒนธรรมองค์การ และระดับประสิทธิผลองค์การ อยู่ในระดับสูง ปัจจัยด้านธรรมาภิบาลและปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การ โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.01 ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ สามารถร่วมกันท านาย
ประสิทธิผลองค์การ ได้ร้อยละ 78.7 โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ปัญหาอุปสรรคด้าน 
ธรรมาภิบาลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ เช่น เรื่องกระบวนการบริหารงานบุคคล ส่วนปัญหาอุปสรรค
ด้านวัฒนธรรม เช่น การขาดการท างานเป็นทีม ไม่มีการสร้างและถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น 
ขาดการประสานงานระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ภายในองค์การ ข้อเสนอแนะในการเพ่ิมประสิทธิผลองค์การ 
เช่น ควรเพ่ิมจ านวนต าแหน่งและจ านวนคนให้เพียงพอกับปริมาณงาน ควรมีการจัดอบรมเสริมสร้าง
ความรับรู้ความเข้าใจในการท างานให้กับบุคลากรในองค์การอย่างสม่ าเสมอ ควรน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาท างานแทนบุคลากรที่ขาดแคลนให้มากยิ่งขึ้น ควรสร้างสภาวะแวดล้อมสถานที่ท างานให้
น่าอยู่ ควรสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เน้นการท างานเป็นทีม ควรมีการประสานงานกันทั้งภายใน
หน่วยงานและระหว่างหน่วยงานให้มากขึ้น และควรจัดสรรผลตอบแทนรางวัลให้ตามความสามารถ
และตามความเหมาะสม เป็นต้น 
กมลลักษณ์ ธนานันต์เมธี (2559) วิจัยเรื่อง อิทธิพลของธรรมาภิบาลและวัฒนธรรม
องค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตภาคเหนือของประเทศไทย 
พบว่า ระดับค่าเฉลี่ยของธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลองค์การ อยู่ในระดับสูง และ





พิมพรรณ ภักดีอุธรณ์ (2556) วิจัยเรื่อง ธรรมาภิบาลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลคันนายาว พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เมื่อท าการทดสอบสมมุติฐาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ทราบว่า ธรรมาภิบาล
สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจสถานีต ารวจนครบาลคันนายาวได้
ร้อยละ 43.7 โดยธรรมาภิบาลด้านที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้ านหลักความ
คุ้มค่า หลักความโปร่งใส และหลักการมีส่วนร่วม ส่วนด้านหลักนิติธรรม หลักความรับผิดชอบ และ
หลักคุณธรรม มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
สมชาย น้อยฉ่ า, นิคม เจียรจินดา, และชัชวลิต เลาหวิเชียร (2559) วิจัยเรื่องธรรมาภิบาล
กับประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแหงดุลยภาพของเทศบาลนครเจ้าพระยาสุรศักดิ์ 
อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี พบว่า การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.71 ประสิทธิผลของการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพในภาพรวม  
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.76 การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพ และยังพบว่าหลักธรรมาภิบาล สามารถส่งผลกับ
ประสิทธิผลในการบริหารงานตามหลักการประเมินแห่งดุลยภาพ โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) วิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น า วัฒนธรรมธรรมองค์กร และ
กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชน    
ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทิมมิกา เครือเนตร (2552) วิจัยเรื่อง ภาวะผู้น ากับแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จ ากัด โดยศึกษาจากพนักงานของบริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จ ากัด จ านวน
ทั้งสิ้น 255 คน พบว่า (1) ภาวะผู้น าของหัวหน้างานบริษัท ไทยฟู้ดส์ กรุ๊ป จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือภาวะผู้น าแบบ
ท างานเป็นทมี รองลงมาภาวะผู้น าแบบมุ่งคน ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า 
และภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง ตามล าดับ (2) ภาวะผู้น าแบบมุ่งคนและภาวะผู้น าแบบทางสายกลางมี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ภาวะผู้น าของหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ภาวะผู้น าแบบมุ่งคนและภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ า       
มุ่งคนต่ า มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัย  
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานกับภาวะผู้น าของพนักงาน บริษัท ไทยฟู้ดส์กรุ๊ป จ ากัด เรียงล าดับจาก
มากไปน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบมุ่งคน ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานต่ า มุ่งคนต่ า ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน และ
ภาวะผู้น าแบบทางสายกลาง ตามล าดับ 
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กุลนิษฐ์ รู้บุญ, อรรณพ จีนะวัฒน์, และประสิทธิ์ เขียวศรี (2557) วิจัยเรื่องรูปแบบ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 โดยศึกษาจาก
ผู้บริหารและครูผู้สอน จ านวน 332 คน พบว่า (1) แบบภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม แบบภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งความส าเร็จ และแบบภาวะผู้น าแบบสั่งการ เป็นรูปแบบที่มีความสัมพันธ์ระดับมาก ส่วนแบบภาวะ
ผู้น าแบบสนับสนุนอยูในระดับปานกลาง (2) ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ยกเว้นภาวะผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จที่มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับด้านการพัฒนา
ห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ธณัฐพล ชะอุ่ม (2558) วิจัยเรื่อง ตัวแบบการบริหารจัดการที่มีผลต่อประสิทธิผล
ของเทศบาลต าบล ในเขตภาคกลางของประเทศไทย พบว่า ปัจจัยด้านการบริหารจัดการในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก ระดับประสิทธิผลในภาพรวม อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้บริหารมีบทบาท
ส าคัญต่อการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ โดยผู้บริหารจะต้องแสดงภาวะผู้น าเพ่ือสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากร เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการท างานและฝ่าฟันปัญหาอุปสรรคให้
การท างานผ่านพ้นไปได้ด้วยดี ซึ่งผู้บริหารจะต้องช่วยเหลือบุคลากรในการแก้ไขปัญหาและอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและเป็นไปด้วยความ
เรียบร้อย ส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล 
สุภัทรา วีระวุฒิ (2554) วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดนนทบุรี พบว่า ปัจจัยด้าน
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง คุณลักษณะความเป็นครูและคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ของนักเรียน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของโรงเรียน โดยปัจจัยด้านภาวะผู้น า
ของผู้บริหารมีอิทธิพลมากที่สุด รองลงมาได้แก่ คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน คุณลักษณะ
ความเป็นครู และด้านที่มอิีทธิพลน้อยที่สุด คือ การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง   
พักตร์สร สิรบุณยภัค (2548) วิจัยเรื่อง คุณภาพภาวะผู้น าที่สัมพันธ์กับประสิทธิผล
ของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี  พบว่า คุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา   
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิผลของสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ
คุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษามีความสัมพันธ์กันทุกด้าน ทั้งภาพรวม









Clarke & Burge (2001) วิจัยเรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลในการกระจายอ านาจ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยในสาธารณรัฐกานา ผลการศึกษาพบว่าในประเทศที่ด้อยพัฒนา 
การปกครองระบอบประชาธิปไตยได้มีการกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ส่วนท้องถิ่นโดย
ประชาชนมีส่วนร่วมมากขึ้น ท าให้เกิดกลยุทธ์การพัฒนาที่เป็นจริง มีการปรับตัวในการปฏิบัติต่าง ๆ 
ของท้องถิ่นโดยใช้หลักธรรมาภิบาล จนถือเป็นกุญแจส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น       
แต่ทั้งนี้ก็ยังคงเป็นปัญหาเกี่ยวกับการยึดถือพวกพ้อง ระบบอุปถัมภ์ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จของการ
พัฒนาประเทศ 
Blumel (2000) วิจัยเรื่อง ความช่วยเหลือระหว่างประเทศ ความร่วมมือกัน 
ระหว่างนักสังคมสงเคราะห์และการน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ (ประเทศเคนยา) ผลการวิจัยพบว่า 
หลักธรรมาภิบาลมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อความร่วมมือ ความช่วยเหลือระหว่างประเทศของนักสังคม
สงเคราะห์ต่าง ๆ ส่วนปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ช่วยเสริมสร้างการท างานร่วมกันระหว่างนักสังคมสงเคราะห์เหล่านี้
ในประเทศเคนยา (Kenya) คือความสามารถของนักสังคมสงเคราะห์ ในการเข้าถึงวัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณี และรวมไปถึงการปรับตัวเข้าหากัน เพ่ือที่จะสร้างความร่วมมือเป็นกลุ่มย่อย ๆ 
ที่จะก่อให้เกิดประโยชน์ในการสื่อสาร และการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร นอกจากนี้ จากความร่วมมือกัน
ระหว่างประเทศโดยการน ากิจกรรมและการมีส่วนร่วมต่าง ๆ เข้ามาเป็นปัจจัยในการเชื่อมต่อ        
ยังก่อให้เกิดการสร้างสภาพสังคมใหม่ ๆ ในประเทศเคนยาขึ้นอีกด้วย 
Bain (2001) ได้ศึกษาความเป็นอิสระของมหาวิทยาลัยในรัสเซีย ภายหลังการใช้
นโยบายพอโรสตรอยกา (Perestroika) โดยศึกษาหลักการของความเป็นอิสระภายใต้สภาพการณ์ 3 
ประการ ได้แก่ การกระจายอ านาจจากส่วนกลางสู่ท้องถิ่น การเปลี่ยนแปลงไปสู่ระบบเศรษฐกิจแบบ
การตลาด (Market Economy) และความเข้มงวดของรัฐ การศึกษาครั้งนี้ให้ข้อสรุปส าคัญว่าความ
เป็นอิสระเป็นเสมือนทรัพยากรที่มีค่าของสถาบันอุดมศึกษาในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนอย่างสุดขั้ว (Extreme Change) 
Kimmet (2005) วิจัยเรื่อง การน าหลักธรรมาภิบาลมาใช้ในระบอบการเมืองการ
ปกครองในอาเซียน 4 ประเทศ พบว่า การใช้หลักธรรมาภิบาลในประเทศที่พัฒนาแล้ว ส่วนใหญ่จะถูก
น าไปใช้ในทางการเมืองมากกว่าการน าหลักการไปใช้ในเชิงนโยบาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานวิจัย
เกี่ยวกับการน าหลักธรรมาภิบาลไปใช้ในประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  4 ประเทศ ได้แก่ ฟิลิปปินส์ 
ไทย มาเลเซีย และอินโดนีเซีย โดยพิจารณาเป็นรายประเทศและเปรียบเทียบกับกรณีศึกษา        
โดยศึกษาว่าประเทศเหล่านี้มีการน าหลักธรรมาภิบาลไปใช้อย่างไรบ้าง รวมถึงการน าหลักธรรมาภิบาล
ไปบูรณาการเพ่ือใช้ในการเลือกตั้ง ในปี 2004 ซึ่งพบว่ามีการน าหลักธรรมาภิบาลไปใช้อย่าง
แพร่หลาย และเป็นแนวคิดส าคัญที่น าไปสู่การปฏิรูปรูปแบบการปกครองเพ่ือให้เป็นไปตามหลัก   
ธรรมาภิบาล นอกจากนี้ ประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้เหล่านี้ ได้มีการเรียนรู้เพ่ือน าหลัก      































ภาพประกอบ 2.9 กรอบแนวคิดการวิจัย 




     1. หลักคุณธรรม 
     2. หลักนิติธรรม 
     3. หลักความโปร่งใส 
     4. หลักการมีส่วนร่วม 
     5. หลักการรับผิดชอบ 
     6. หลักการคุ้มค่า 
     
ประสิทธิผลองค์การ 
(Effectiveness) 
     1. ด้านระบบเปิด 
     2. ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
     3. ด้านมนุษยสัมพันธ์  










จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้” ผู้วิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการดังต่อไปนี้  
3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
3.2 แบบแผนการวิจัย 
3.3 เครื่องมือในการวิจัย 
3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถิติต่าง ๆ ที่ใช้  
 
3.1 ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 
3.1.1 ประชำกร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ จ านวน 129 คน (ตามโครงสร้างอัตราก าลัง กระทรวงมหาดไทย) 
ประกอบด้วย   
1) จังหวัดกระบี่        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
2) จังหวัดชุมพร        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
3) จังหวัดตรัง        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
4) จังหวัดนครศรีธรรมราช      มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
5) จังหวัดนราธิวาส       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
6) จังหวัดปัตตานี             มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
7) จังหวัดพังงา        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
8) จังหวัดพัทลุง        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
9) จังหวัดภูเก็ต        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน 10 คน 
10) จังหวัดยะลา              มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
11) จังหวัดระนอง       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 
12) จังหวัดสงขลา       มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน 10 คน 
13) จังหวัดสตูล        มีข้าราชการและเจ้าหน้าที่ จ านวน   9 คน 





การค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการค านวณการหาขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างในกรณีทราบจ านวนประชากร จากสูตรของทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) ก าหนดค่า
ความเชื่อมั่น ที่ 95 เปอร์เซ็นต ์และค่าความคลาดเคลื่อนที่ผู้วิจัยยอมรับได้ที ่5 เปอร์เซ็นต ์
สูตร n = 
 
     
 
 
เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = จ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย (129) 
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n =      ≈ 98 คน 
ดังนั้น ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้เท่ากับ 98 คน 
3.1.3 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
วิธีการสุ่มตัวอย่างที่น ามาใช้ในการวิจัยนี้คือการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster 
random sampling) จากการก าหนดสัดส่วน โดยข้าราชการและเจ้าหน้าที่ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด    
ใน 14 จังหวัดภาคใต้ จากนั้นผู้วิจัยท าการแบ่งสัดส่วนของศูนย์ด ารงธรรมแต่ละจังหวัดและท าการสุ่ม





ตาราง 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามจังหวัด 
ศูนย์ด ำรงธรรมจังหวัดใน  
14 จังหวัดภำคใต้ 
จ ำนวนประชำกร  
(คน) 
จ ำนวนตัวอย่ำง  
(คน) 
1. จังหวัดกระบี่ 9 7 
2. จังหวัดชุมพร 9 7 
3. จังหวัดตรัง 9 7 
4. จังหวัดนครศรีธรรมราช 9 7 
5. จังหวัดนราธิวาส 9 7 
6. จังหวัดปัตตานี 9 7 
7. จังหวัดพังงา 9 7 
8. จังหวัดพัทลุง 9 7 
9. จังหวัดภูเก็ต 10 7 
10. จังหวัดยะลา 9 7 
11. จังหวัดระนอง 9 7 
12. จังหวัดสงขลา 10 7 
13. จังหวัดสตูล 9 7 
14. จังหวัดสุราษฎร์ธานี 10 7 




  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) และได้ก าหนดแนวทางใน
การด าเนินการวิจัย โดยรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังนี้ 
  1) การศึกษาจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source) ซ่ึงเป็นแหล่งข้อมูลที่ได้
โดยการจดัท าแบบสอบถามบุคลากรศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
  2) การศึกษาจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) โดยการศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากหนังสือ บทความ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ การค้นคว้าแบบอิสระ เพ่ือท าความ







3.3 เครื่องมือในกำรวิจัย  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของ
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้” เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการวิจัยนี้แบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 5 ส่วน โดยมีลักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Close 
Questionnaire) และค าถามปลายเปิด (Open Ended Questionnaire) ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามมีค าถามเป็นแบบปลายปิดให้เลือกตอบ โดยค าถามจะ
เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามปลายปิดให้เลือกตอบเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปลายปิดให้เลือกตอบเกี่ยวกับปัจจัยธรรมาภิบาล 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามปลายปิดให้เลือกตอบเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเรื่องปัจจัยประสิทธิผล
องค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า 
หลักเกณฑ์กำรให้คะแนนแบบสอบถำม 
แบบสอบถามวัดปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ เป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ของลิเคิร์ท 5 ระดับ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
5 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความนี้ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความนี้ในระดับมาก 
3  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความนี้ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความนี้ในระดับน้อย 
1  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อความนี้ในระดับน้อยที่สุด 
กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือกำรวิจัย  
ในการวิจัยนี้ใช้แบบวัดที่ได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา ตลอดจนน าแบบวัดที่มีนักวิชาการต่าง ๆ ศึกษาไว้มาใช้สร้างเป็น
แบบสอบถาม โดยปรับให้เหมาะสมกับบริบทของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด มีรายละเอียดการสร้างเครื่องมือ
วิจัยดังนี้ 
1) ศึกษาหลักการ แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวกับประสิทธิผลองค์การ หลักธรรมาภิบาล 
และภาวะผู้น า เพ่ือน ามาสร้างแบบสอบถามให้ครอบคุลมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์และขอบเขตของ
การวิจัย โดยการน าแบบวัดที่มีนักวิชาการต่าง ๆ ศึกษาไว้มาใช้สร้างเป็นแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ปรับ
ข้อค าถามให้เหมาะสมกับบริบทของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด ดังนี้ 
73 
 
แบบสอบเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ผู้วิจัยใช้แบบวัดของ ศรีสกุล เจริญศรี 
(2558) ที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ กับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงาน
ในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ”  
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยธรรมาภิบาล ผู้วิจัยใช้แบบวัดของ ศรีสกุล เจริญศรี 
(2558) ที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ กับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงาน
ในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ”    
แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า ผู้วิจัยใช้แบบวัดของ ธัญญามาส โลจนานนท์ 
(2557) ที่ใช้ในการวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ซิลลิค ฟาร์มา จ ากัด”  
2) สร้างแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง เหมาะสม 
สอดคล้อง ของแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์และขอบเขตการวิจัย 
3) น าแบบสอบถามเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้อง เหมาะสม สอดคล้อง 
และครอบคลุมตามนิยามศัพท์เฉพาะ และให้คะแนนแบบสอบถามในแต่ละข้อค าถาม ดังนี้  
ให้คะแนน +1 หากมั่นใจว่า ข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
ให้คะแนน 0 หากไม่ม่ันใจว่า ข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 
ให้คะแนน -1 หากมั่นใจว่า ข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์      
4) น าแบบประเมินที่ผู้เชี่ยวชาญได้ตรวจสอบและให้คะแนนแล้ว มาหาค่าเฉลี่ยความ
เหมาะสมของเนื้อหา และค านวณหาดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหาและจุดประสงค์ 
(Item-Objective Congruence Index: IOC)  
สูตรการค านวณ คือ IOC = ΣR/n โดยก าหนดให้ R = ผลคูณของคะแนนกับจ านวน
ผู้เชี่ยวชาญในแต่ละระดับความสอดคล้อง และ n = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด ค่า IOC จะมีค่าอยู่
ระหว่าง -1 ถึง 1 โดยผลรวมของค่า IOC ต้องมากกว่า 0.5 จึงจะใช้ได ้




6) น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของศูนย์
ด ารงธรรมอ าเภอ จ านวน 30 คน 
7) น าข้อมูลที่ได้จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) มาทดสอบความ
เชื่อมั่นของข้อค าถามโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistics 
Packages for the Social Science: SPSS for Windows) เพ่ือให้มั่นใจว่าแบบสอบถามมีความ
เชื่อมั่นสูง ด้วยวิธีการค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (α-Cronbach’s Alpha 
Coefficient) โดยมีเกณฑ์การวัดที่ยอมรับได้ คือ ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าจะต้องมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.6  
74 
 
(ภัทราพร เกษสังข์, 2559) หากข้อค าถามใดท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าต่ ากว่า 0.6 ควรท าการปรับปรุง
ข้อค าถามและหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าใหม่ เพ่ือให้แบบสอบถามมีความเชื่อมัน่สูงและยอมรับได้ 
ผลปรากฏว่า ค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (α-Cronbach’s Alpha 




การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย ได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
1) ขอหนังสือแนะน าตัวและขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ เพ่ือเป็นหนังสือน าส่งในการขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจาก
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
2) ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามไปยังศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้  
3) ผู้วิจัยเก็บและตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของแบบประเมิน เพ่ือน าไป
วิเคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 
3.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล วิธีกำรทำงสถิติต่ำง ๆ ที่ใช ้ 
 
ผู้วิจัยรวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง และก าหนด
รหัสเพ่ือน ามาใช้ในการค านวณทางสถิติ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ดังนี้  
1) ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา   
อายุงาน ต าแหน่งงาน    
2) ค่าเฉลี่ย ( ) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้วิเคราะห์ข้อมูลระดับปัจจัย





   





    








สามารถแบ่งคะแนนค่าเฉลี่ยได้ 5 ระดับ แต่ละระดับ มีขนาดระยะช่วง 0.8 ดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับน้อยมาก 
ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย  
ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูง 
ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมาก 
 
3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 
(r) ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า 
ส าหรับค่านัยส าคัญทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ก าหนดไว้ที่ระดับ .05 
เกณฑ์กำรวัดระดับควำมสัมพันธ์ของตัวแปร 
ค่ำ r   ระดับของควำมสัมพันธ์ 
.81-1.00  มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 
.61-.80   มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
.41-.60   มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
.21-.40   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 
.00-.20   มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 
 
4) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเรื่องปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัย     
ธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า ของผู้ตอบแบบสอบถามในตอนที่ 5 ที่มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (Open Ended) โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) แล้วสรุปออกมาเป็น










  การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้” ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) จากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานในศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด 
ใน 14 จังหวัดภาคใต้ จ านวน 110 คน ซึ่งเป็นจ านวนที่มากกว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ค านวณได้เท่ากับ 




     แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  r  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
  E1  แทน ด้านระบบเปิด 
  E2  แทน ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
  E3  แทน ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
  E4  แทน ด้านกระบวนการภายในองค์การ  
  G1  แทน หลักคุณธรรม 
  G2  แทน หลักนิติธรรม 
  G3  แทน หลักความโปร่งใส 
  G4  แทน หลักการมีส่วนร่วม 
  G5  แทน หลักความรับผิดชอบ 
  G6  แทน หลักความคุ้มค่า 
  L  แทน ภาวะผู้น า 
  TE  แทน ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
  TG  แทน ปัจจัยธรรมาภิบาล 










4.2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  ส่วนที่ 1 วิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัยประสิทธิผล
องค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับปัจจัยภาวะผู้น า 
  ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสิทธิผลองค์การกับปัจจัยธรรมาภิบาล
และปัจจัยภาวะผู้น า  
  ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล 




ส่วนที่ 1 วิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตาราง 4.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
    ชาย 50 45.5 
    หญิง 60 54.5 
อาย ุ   
    ไม่เกิน 30 ปี 45 40.9 
    31-40 ปี 46 41.8 
    41-50 ปี 17 15.5 
    51 ปีขึ้นไป 2 1.8 
สถานภาพสมรส   
    โสด 76 69.1 
    แต่งงาน 32 29.1 
    หม้าย/หย่า/แยกกันอยู ่ 2 1.8 
ระดับการศึกษา   
    ต่ ากว่าปริญญาตรี 2 1.8 
    ปริญญาตรี 83 75.5 







ตาราง 4.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)    
คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์ท างาน   
    ไม่เกิน 5 ปี 72 65.5 
    6-10 ปี 17 15.5 
    11-15 ปี 8 7.3 
    16-20 ปี 4 3.6 
    21-25 ปี 3 2.7 
    26 ปีขึ้นไป 6 5.5 
ต าแหน่ง   
    ข้าราชการ 44 40 
    เจ้าหน้าที ่ 66 60 
    รวม 110 100 
 
  จากตาราง 4.1 ผลการศึกษาพบว่า จากจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 110 คน 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.5 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 45.5 ส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมามีอายุอยู่ในช่วงไม่เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.9 
อายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.5 และอายุ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.8 โดยมีสถานภาพโสดมาก
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 69.1 รองลงมาคือสถานภาพแต่งงาน คิดเป็นร้อยละ 29.1 และสถานภาพหม้าย/
หย่า/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 1.8 ซึ่งมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 75.5 
รองลงมาคือระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 22.7 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 1.8 
โดยมีประสบการณ์ท างานในช่วงระยะไม่เกิน 5 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 65.5 รองลงมาอยู่ในช่วง
ระยะเวลา 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.5 ซึ่งส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งเจ้าหน้าที่ คิดเป็นร้อยละ 60 และ
ต าแหน่งข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 40 
ส่วนที่  2 วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัย
ประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับปัจจัยภาวะผู้น า 
  สมมติฐานที่ 1 ระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับ
ปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับปานกลาง 
  การวิเคราะห์หาระดับประสิทธิผลองค์การ ระดับธรรมาภิบาล และระดับภาวะผู้น า 
ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ใช้หลักสถิติค านวณหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วน







ตาราง 4.2 ระดับประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด 
ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด   S.D. แปลผล 
(ระดับ) 
ล าดับที่ 












4.43 0.70 สูงมาก 1 
รวม 4.31 0.67 สูงมาก  
 
  จากตาราง 4.2 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิดของ 
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.67 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
โดยมีความเห็นในหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์และเป็นระบบ
เพ่ือเอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาได้โดยเร็ว” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.43 และค่า S.D. เท่ากับ 0.70 
รองลงมาเป็นหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแนวทางในการท างานอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้
ใช้ได้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และค่า S.D. เท่ากับ 0.73 และหัวข้อ 
“หน่วยงานของท่านมีการสร้างสรรค์ช่องทางใหม่ ๆ ในการรับเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ เช่น การร้องเรียน
ร้องทุกข์ผ่านระบบออนไลน์หรือผ่านแอพลิเคชั่น เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ประชาชนในการรับ














ตาราง 4.3 ระดับประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 









4.72 0.47 สูงมาก 1 
3. หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการท างานให้ส าเร็จ โดย
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องรายงานผลการตรวจสอบภายใน
ระยะเวลาที่ก าหนดและสามารถยุติเรื่องได้ร้อยละ 80 
ของจ านวนเรื่องร้องเรียนทั้งหมดในปีงบประมาณ  
4.52 0.60 สูงมาก 3 
รวม 4.64 0.44 สูงมาก  
 
  จากตาราง 4.3 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิง
เหตุผลของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.64 
และค่า S.D. เท่ากับ 0.44 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับ    
สูงมากทุกข้อ โดยมีความเห็นในหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาให้ยุติด้วยความ
เห็นชอบร่วมกันโดยมีผลกระทบต่อทุกฝ่ายให้น้อยที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 
4.72 และค่า S.D. เท่ากับ 0.47 รองลงมาเป็นหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาโดย
บูรณาการหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดผลที่ถูกต้องเป็นธรรม” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.67 และค่า S.D. 
เท่ากับ 0.47 และหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการท างานให้ส าเร็จ โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
รายงานผลการตรวจสอบภายในระยะเวลาที่ก าหนดและสามารถยุติเรื่องได้ร้อยละ 80 ของจ านวน















ตาราง 4.4 ระดับประสิทธิผลองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ 






4.40 0.67 สูงมาก 3 
2. การท างานภายในหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับ
บุคลากร เพราะบุคลากรเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน
การด าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
4.51 0.66 สูงมาก 2 
3. บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน ช่วยเหลือกัน และมีการท างานเป็นทีม 
4.64 0.65 สูงมาก 1 
รวม 4.52 0.60 สูงมาก  
 
  จากตาราง 4.4 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์
ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และ
ค่า S.D. เท่ากับ 0.60 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมาก    
ทุกข้อ โดยมีความเห็นในหัวข้อ “บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน   
ช่วยเหลือกัน และมีการท างานเป็นทีม” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.64 และค่า S.D. เท่ากับ 0.65 
รองลงมาเป็นหัวข้อ “การท างานภายในหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากร
เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 และ
ค่า S.D. เท่ากับ 0.66 และหัวข้อ “การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นแบบมีส่วนร่วมในการ

















ตาราง 4.5 ระดับประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการภายในองค์การ 
ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการ 
ภายในองค์การ 
  S.D. แปลผล 
(ระดับ) 
ล าดับที่ 
1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไว้
อย่างชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาในการรายงานผล
การตรวจสอบข้อร้องเรียนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
4.45 0.71 สูงมาก 1 
2. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอน
การท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ 




4.41 0.83 สูงมาก 3 
รวม 4.43 0.65 สูงมาก  
   
จากตาราง 4.5 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการ
ภายในองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.43 และค่า S.D. เท่ากับ 0.65 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่
ในระดับสูงมากทุกข้อ โดยมีความเห็นในหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการท างาน
ไว้อย่างชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาในการรายงานผลการตรวจสอบข้อร้องเรียนจากหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.45 และค่า S.D. เท่ากับ 0.71 รองลงมาเป็นหัวข้อ “หน่วยงาน
ของท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอนการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ” มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.44 และค่า S.D. เท่ากับ 0.64 และหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีความยืดหยุ่น สามารถ 
ประสานภายในเพ่ือลดขั้นตอนที่เป็นทางการในกรณีจ าเป็นเร่งด่วน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และค่า S.D. 
เท่ากับ 0.83 
 
ตาราง 4.6 ระดับประสิทธิผลองค์การในภาพรวม ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต ้
ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
 
  S.D. แปลผล 
(ระดับ) 
ล าดับที่ 
1. ด้านระบบเปิด 4.31 0.67 สูงมาก 4 
2. ด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 4.64 0.44 สูงมาก 1 
3. ด้านมนุษยสัมพันธ์ 4.52 0.60 สูงมาก 2 
4. ด้านกระบวนการภายในองค์การ 4.43 0.65 สูงมาก 3 







  จากตาราง 4.6 ผลการศึกษาพบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การในภาพรวมของ   
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.52 เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล          
มีความเห็นในระดับสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.64 และค่า S.D. เท่ากับ 0.44 รองลงมาได้แก่        
ด้านมนุษยสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60 ด้านกระบวนการภายในองค์การ    
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 และค่า S.D. เท่ากับ 0.65 โดยด้านระบบเปิด มีระดับความเห็นต่ าที่สุด        
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และค่า S.D. เท่ากับ 0.67  
 
ตาราง 4.7 ระดับธรรมาภิบาลด้านคุณธรรม 





4.50 0.63 สูงมาก 2 
2. บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่ การงานตามความรู้ 
ความสามารถ 
4.16 0.83 สูง 3 
3. บุคลากรปฏิบัติหน้าที่โดยยึดถือระเบียบวินัยและ          
หลักจรรยาบรรณของหน่วยงานในการปฏิบัติงาน 
4.51 0.66 สูงมาก 1 
รวม 4.39 0.60 สูงมาก  
   
  จากตาราง 4.7 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลด้านคุณธรรมของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60 
เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงและสูงมาก โดยมีความเห็น
ในหัวข้อ “บุคลากรปฏิบัติหน้าที่โดยยึดถือระเบียบวินัยและหลักจรรยาบรรณของหน่วยงานในการ
ปฏิบัติงาน” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.51 และค่า S.D. เท่ากับ 0.66 รองลงมาเป็นหัวข้อ “บุคลากร
ในหน่วยงานของท่านมีจิตส านึกและตระหนักต่อความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างดี ”     
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 และค่า S.D. เท่ากับ 0.63 และหัวข้อ “บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่   












ตาราง 4.8 ระดับธรรมาภิบาลด้านนิติธรรม 
ปัจจัยธรรมาภิบาลด้านนิติธรรม   S.D. แปลผล 
(ระดับ) 
ล าดับที่ 
1. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขอบเขตอ านาจ และ
หน้าที่ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
4.53 0.66 สูงมาก 2 
2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลัก
ของกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้องและไม่เลือก
ปฏิบัติ 
4.59 0.60 สูงมาก 1 
3. บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ ในกฎหมาย ระเบียบ 
ข้อบังคับ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามความ
รับผิดชอบ 
4.45 0.63 สูงมาก 3 
รวม 4.52 0.55 สูงมาก  
 
  จากตาราง 4.8 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลด้านนิติธรรมของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และค่า S.D. เท่ากับ 0.55 
เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ โดยมีความเห็น 
ในหัวข้อ “บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักของกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ         
ที่เกี่ยวข้องและไม่เลือกปฏิบัติ” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.59 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60 รองลงมา
เป็นหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขอบเขตอ านาจ และหน้าที่ในการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 และค่า S.D. เท่ากับ 0.66 และหัวข้อ “บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ 
ในกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ” มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.45 และค่า S.D. เท่ากับ 0.63 
 
ตาราง 4.9 ระดับธรรมาภิบาลด้านความโปร่งใส 





4.70 0.53 สูงมาก 1 
2. หน่วยงานของท่าน มีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูล
ต่าง ๆ ให้บุคลากรในหน่วยงานทราบโดยทั่วกัน 
4.40 0.69 สูงมาก 3 
3. หน่วยงานของท่านมีระบบการตรวจสอบภายในที่
ชัดเจน 
4.43 0.72 สูงมาก 2 






  จากตาราง 4.9 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลด้านความโปร่งใสของ     
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.56 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
โดยมีความเห็นในหัวข้อ “บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต 
ตรงไปตรงมา” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.70 และค่า S.D. เท่ากับ 0.53 รองลงมาเป็นหัวข้อ 
“หน่วยงานของท่านมีระบบการตรวจสอบภายในที่ชัดเจน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 และค่า S.D. 
เท่ากับ 0.72 และหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ให้บุคลากรใน
หน่วยงานทราบโดยทั่วกัน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 และค่า S.D. เท่ากับ 0.69  
 
ตาราง 4.10 ระดับธรรมาภิบาลด้านการมีส่วนร่วม 





4.45 0.66 สูงมาก 1 
2. หน่วยงานของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะของหน่วยงานต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องในการ
ปฏิบัติงานตลอดเวลา 




4.39 0.71 สูงมาก 2 
รวม 4.40 0.64 สูงมาก  
 
  จากตาราง 4.10 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลด้านการมีส่วนร่วมของ  
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.64 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
โดยมีความเห็นในหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากรที่
เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานตลอดเวลา” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.45 และค่า S.D. เท่ากับ 0.66 
รองลงมาเป็นหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการน าข้อเสนอแนะและความคิดเห็นที่ได้จากภายในและ
ภายนอกหน่วยงานมาใช้ในการตัดสินใจและปรับปรุงการบริหารงานให้ดีขึ้น” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 
และค่า S.D. เท่ากับ 0.71 และหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ








ตาราง 4.11 ระดับธรรมาภิบาลด้านความรับผิดชอบ 






4.46 0.60 สูงมาก 1 
2. หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายความรับผิดชอบ
ให้กับบุคลากรระดับต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 
4.39 0.64 สูงมาก 3 
3. หน่วยงานของท่านมีระบบการรายงานความก้าวหน้า
ของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
4.45 0.63 สูงมาก 2 
รวม 4.44 0.58 สูงมาก  
   
จากตาราง 4.11 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลด้านความรับผิดชอบของ
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.58 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
โดยมีความเห็นในหัวข้อ “หน่วยงานของท่านสามารถตอบค าถามและชี้แจงข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ความรับผิดชอบได้เมื่อมีข้อสงสัยจากบุคคลภายในและภายนอกองค์กร” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 
4.46 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60 รองลงมาเป็นหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีระบบการรายงาน
ความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 และค่า S.D. เท่ากับ 0.63 และ
หัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายความรับผิดชอบให้กับบุคลากรระดับต่าง ๆ ไว้อย่าง
ชัดเจน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 และค่า S.D. เท่ากับ 0.64 
 
ตาราง 4.12 ระดับธรรมาภิบาลด้านความคุ้มค่า 





4.55 0.58 สูงมาก 1 
2. การปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่าน เน้นให้เกิดผล
การด าเนินงานที่คุ้มค่าต่อการลงทุนทรัพยากร 
4.50 0.62 สูงมาก 2 
3. หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็นและ          
ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้สั้นลง  
4.35 0.83 สูงมาก 3 







  จากตาราง 4.12 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลด้านความคุ้มค่าของ     
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.60 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นอยู่ในระดับสูงมากทุกข้อ 
โดยมีความเห็นในหัวข้อ “การปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่านเน้นการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัด” 
ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.55 และค่า S.D. เท่ากับ 0.58 รองลงมาเป็นหัวข้อ “การปฏิบัติงานของ
หน่วยงานของท่านเน้นให้เกิดผลการด าเนินงานที่คุ้มค่าต่อการลงทุนทรัพยากร” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.50 และค่า S.D. เท่ากับ 0.62 และหัวข้อ “หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็นและลด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้สั้นลง” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 และค่า S.D. เท่ากับ 0.83  
 
ตาราง 4.13 ระดับธรรมาภิบาลในภาพรวม ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
ปัจจัยธรรมาภิบาล   S.D. แปลผล 
(ระดับ) 
ล าดับที่ 
1. หลักคุณธรรม 4.39 0.60 สูงมาก 6 
2. หลักนิติธรรม 4.52 0.55 สูงมาก 1 
3. หลักความโปร่งใส  4.51 0.56 สูงมาก 2 
4. หลักการมีส่วนร่วม 4.40 0.64 สูงมาก 5 
5. หลักความรับผิดชอบ 4.44 0.58 สูงมาก 4 
6. หลักความคุ้มค่า 4.47 0.60 สูงมาก 3 
รวม 4.46 0.51 สูงมาก  
 
  จากตาราง 4.13 ผลการศึกษาพบว่า ระดับธรรมาภิบาลในภาพรวมของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 และค่า S.D. เท่ากับ 0.51 
เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ระดับธรรมาภิบาล หลักนิติธรรม มีความเห็นในระดับสูงสุด มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.52 และค่า S.D. เท่ากับ 0.55 รองลงมาได้แก่ หลักความโปร่งใส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 
และค่า S.D. เท่ากับ 0.56 หลักความคุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60      
หลักความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 และค่า S.D. เท่ากับ 0.58 หลักการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.40 และค่า S.D. เท่ากับ 0.64 โดยหลักคุณธรรม มีระดับความเห็นต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 











ตาราง 4.14 ระดับภาวะผู้น า 
ปัจจัยภาวะผู้น า   S.D. แปลผล 
(ระดับ) 
ล าดับที่ 
1. ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
4.62 0.57 สูงมาก 1 
2. ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ การสั่ง
การและวิธีการท างานที่เฉียบขาด 
4.05 0.59 สูง 15 
3. ผู้บังคับบัญชามุ่ งท างานอย่างเต็มที่ โดยค านึงถึง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  
4.13 0.60 สูง 13 
4. ผู้บังคับบัญชาท างานโดยพยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความพอใจสูงสุด หลีกเลี่ยงปัญหาหรือความขัดแย้ง 
4.41 0.61 สูงมาก 6 
5. ผู้บังคับบัญชาท างานโดยมุ่งเน้นที่ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
4.14 0.55 สูง 12 
6. ผู้บังคับบัญชามองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
4.42 0.61 สูงมาก 5 
7. ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่
จะเปลี่ยนแปลงการท างานหรือนอกเหนือจากหน้าที่ 
4.19 0.54 สูง 11 
8. ผู้บังคับบัญชามีการระดมความคิดร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ในการทบทวนและหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน  
4.06 0.54 สูง 14 
9. ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหรืออธิบายเหตุผลในการบริหารงาน
และตัดสินใจเรื่องส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
4.20 0.55 สูง 10 
10. ผู้บังคับบัญชามักใช้วิธีการผ่อนปรนเข้าหากันมากกว่าที่
จะเผชิญหน้ากัน เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อขัดแย้ง 
4.26 0.62 สูงมาก 9 
11. ผู้บังคับบัญชารู้จักเลือกสรรและใช้คนให้เหมาะสมกับงาน 4.57 0.55 สูงมาก 2 
12. ผู้บังคับบัญชาห่วงใยความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชา
และผลงานเท่า ๆ กัน 
4.43 0.57 สูงมาก 3 
13. ผู้บังคับบัญชามักคิดค้นงานหรือวิธีการใหม่ ๆ และ
กระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
4.43 0.53 สูงมาก 3 
14. ผู้บังคบับัญชาน าเสนอรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ  เพ่ือกระตุ้นผล
การด าเนินงาน การสร้างสรรค์ และความพึงพอใจในการท างาน  
4.35 0.57 สูงมาก 8 
15. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความเห็นได้ แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่าง  
4.41 0.55 สูงมาก 6 






  จากตาราง 4.14 ผลการศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้น าของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด   
ใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และค่า S.D. เท่ากับ 0.21     
เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับสูงและสูงมาก โดยมีความเห็นใน
หัวข้อ “ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้” ที่ค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด เท่ากับ 4.62 และค่า S.D. เท่ากับ 0.57 รองลงมาเป็นหัวข้อ “ผู้บังคับบัญชารู้จักเลือกสรรและ
ใช้คนให้เหมาะสมกับงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 และค่า S.D. เท่ากับ 0.55 และมีความเห็นในหัวข้อ 
“ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ การสั่งการและวิธีการท างานที่เฉียบขาด” ที่ค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด เท่ากับ 4.05 และค่า S.D. เท่ากับ 0.59 และหัวข้อ “ผู้บังคับบัญชามีการระดมความคิด
ร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการทบทวนและหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.06 และค่า S.D. เท่ากับ 0.54 
  ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสิทธิผลองค์การกับปัจจัย  
ธรรมาภิบาลและปัจจัยภาวะผู้น า   
  สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์เชิง
























ตาราง 4.15 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสิทธิผลองค์การกับปัจจัยด้านธรรมาภิบาลและปัจจัยด้านภาวะผู้น ารายด้าน ของศูนย์ด ารงธรรม 
      จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
ตัวแปร E1 E2 E3 E4 G1 G2 G3 G4 G5 G6 L TE TG TL 
E1 1 .641** .731** .624** .519** .453** .515** .593** .594** .464** .628** .860** .608** .628** 
E2 .641** 1 .785** .701** .662** .650** .699** .689** .665** .480** .727** .860** .742** .727** 
E3 .731** .785** 1 .785** .796** .703** .761** .678** .668** .568** .772** .932** .805** .772** 
E4 .624** .701** .785** 1 .722** .696** .762** .678** .665** .692** .768** .885** .813** .768** 
G1 .519** .662** .796** .722** 1 .725** .768** .612** .597** .586** .774** .759** .827** .774** 
G2 .453** .650** .703** .696** .725** 1 .824** .815** .698** .752** .893** .701** .927** .893** 
G3 .515** .699** .761** .762** .768** .824** 1 .703** .739** .695** .851** .768** .909** .851** 
G4 .593** .689** .678** .678** .612** .815** .703** 1 .763** .641** .885** .741** .879** .885** 
G5 .594** .665** .668** .665** .597** .698** .739** .763** 1 .515** .816** .729** .832** .816** 
G6 .464** .480** .568** .692** .586** .752** .695** .641** .515** 1 .776** .628** .809** .776** 
L .628** .727** .772** .768** .774** .893** .851** .885** .816** .776** 1 .816** .964** 1.000** 
TE .860** .860** .932** .885** .759** .701** .768** .741** .729** .628** .816** 1 .836** .816** 
TG .608** .742** .805** .813** .827** .927** .909** .879** .832** .809** .964** .836** 1 .964** 
TL .628** .727** .772** .768** .774** .893** .851** .885** .816** .776** 1.000** .816** .964** 1 







  จากตาราง 4.15 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น า รายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การในภาพรวม โดยมีค่า
ความสัมพันธ์ (r) ระหว่าง .453-.964 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า โดยปัจจัยธรรมาภิบาล
ด้านความโปร่งใส มีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การสูงสุด มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .768 
ในขณะที่ปัจจัยธรรมาภิบาลด้านความคุ้มค่า มีความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การต่ าสุด มีค่า
ความสัมพันธ์เท่ากับ .628 ส่วนปัจจัยภาวะผู้น า มีค่าความสัมพันธ์กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ
เท่ากับ .816  
  เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะ
ผู้น า รายด้านทุกด้าน กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด พบว่ามีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก 
โดยมีค่าความสัมพันธ์ (r) ระหว่าง .453-.628 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า โดยปัจจัยภาวะ
ผู้น า มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด สูงสุด มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 
.628 รองลงมาได้แก่ ปัจจัยธรรมาภิบาลด้านความรับผิดชอบ มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .594 และ
ปัจจัยธรรมาภิบาลด้านนิติธรรม มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านระบบเปิด ต่ าสุด  
มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .453 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า รายด้าน
ทุกด้าน กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยมีค่า
ความสัมพันธ์ (r) ระหว่าง .480-.727 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า โดยปัจจัยภาวะผู้น า   
มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล สูงสุด มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ 
.727 รองลงมาได้แก่ ปัจจัยธรรมาภิบาลด้านความโปร่งใส มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .699 และปัจจัย
ธรรมาภิบาลด้านความคุ้มค่า มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล 
ต่ าสุด มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .480 
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า รายด้าน
ทุกด้าน กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก โดยมีค่า
ความสัมพันธ์ (r) ระหว่าง .568-.796 มีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 ทุกค่า โดยปัจจัยธรรมาภิบาล
ด้านคุณธรรม มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ สูงสุด มีค่า
ความสัมพันธ์เท่ากับ .796 รองลงมาได้แก่ ปัจจัยภาวะผู้น า มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .772 และปัจจัย
ธรรมาภิบาลด้านความคุ้มค่า มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านมนุษยสัมพันธ์ ต่ าสุด 
มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .568  
  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า รายด้าน
ทุกด้าน กับปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการภายในองค์การ มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก 
โดยมีค่าความสัมพันธ์ (r) ระหว่าง .665-.768 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกค่า โดยปัจจัย
ภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านกระบวนการภายในองค์การ สูงสุด มีค่า






เท่ากับ .762 และปัจจัยธรรมาภิบาลด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ
ด้านกระบวนการภายในองค์การ ต่ าสุด มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .665 
ตาราง 4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านประสิทธิผลองค์การกับปัจจัยด้านธรรมาภิบาล
และปัจจัยด้านภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต ้
ตัวแปร ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล ปัจจัยภาวะผู้น า 
ปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 1 .836** .816** 
ปัจจัยธรรมาภิบาล .836** 1 .964** 
ปัจจัยภาวะผู้น า .816** .964** 1 
 
  จากตาราง 4.16 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านธรรมาภิบาลและปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับประสิทธิผลองค์การของ   
ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ โดยปัจจัยธรรมาภิบาลมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ 
สูงมาก กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ โดยมีค่าความสัมพันธ์ 
(r) เท่ากับ .836 และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงมาก กับประสิทธิผล
องค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ โดยมีค่าความสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .816  
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล 
และปัจจัยภาวะผู้น า  
  การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และ
ปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) แล้วสรุปออกมาเป็นค่าความถี่ (Frequency) โดยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อย 
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะด้านปัจจัยประสิทธิผล
องค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้     















ตาราง 4.17 ค่าความถี่ของความคิดเห็นจากผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะ 











4 ควรมีการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 8 
5 ควรน้อมน าหลักการ “การท างานตลอดเวลา” และ “เหมาะสมกับ
สถานการณ์” เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
7 
6 เพ่ิมช่องทางใหม่ ๆ ในการรับเรื่องร้องทุกข์ 5 
 
จากตาราง 4.17 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามความถี่
ของความคิดเห็นข้อเสนอแนะด้านประสิทธิผลองค์การ โดยหัวข้อที่ผู้แสดงความคิดเ ห็นให้
ข้อเสนอแนะจ านวนมากที่สุด ได้แก่ ทุกหน่วยต้องท างานให้เรื่องยุติมากที่สุด (ความถี่ = 12) 
รองลงมาได้แก่ ต้องบูรณาการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดผลถูกต้อง
และเป็นธรรม (ความถี่ = 10) และ หน่วยงานต้องมีความสามารถทางด้านการให้ค าปรึกษาไม่ว่าจะ
เบื้องต้นหรือเบื้องลึกก็ตาม (ความถี่ = 9) โดยหัวข้อที่มีผู้แสดงความคิดเห็นจ านวนน้อยที่สุด ได้แก่ 


















ตาราง 4.18 ค่าความถี่ของความคิดเห็นจากผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะ 







2 การปฏิบัติงานต้องมีความโปร่งใส มีส่วนร่วม และสามารถตรวจสอบได้  8 
3 หน่วยงานต้องปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม ไม่เอ้ือประโยชน์ให้แก่     
พวกพ้อง ใช้หลักความถูกต้องและเป็นกลางในการด าเนินงาน 
8 
4 บุคลากรในหน่วยงานต้องมีจิตส านึก รับผิดชอบต่อหน้าที่  มีความรู้
ความสามารถ มีระเบียบวินัยและจรรยาบรรณ 
7 







ด าเนินงาน เพ่ือลดปัญหาการถูกกล่าวหาว่าหน่วยงานรัฐด าเนินการล่าช้า 
5 
  
  จากตาราง 4.18 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามความถี่
ของความคิดเห็นข้อเสนอแนะด้านธรรมาภิบาล โดยหัวข้อที่ผู้แสดงความคิดเห็นให้ข้อเสนอแนะ
จ านวนมากที่สุด ได้แก่ หน่วยงานต้องยึดมั่นในหลักวัตถุประสงค์ในการให้บริการและช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาให้ประชาชนคลายความเดือดร้อน (ความถี่ = 9) รองลงมาได้แก่ การปฏิบัติงานต้องมีความโปร่งใส 
มีส่วนร่วม และสามารถตรวจสอบได้ (ความถี ่= 8) และ หน่วยงานต้องปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม 
ไม่เอ้ือประโยชน์ให้แก่พวกพ้อง ใช้หลักความถูกต้องและเป็นกลางในการด าเนินงาน (ความถี่ = 8) 
โดยหัวข้อที่มีผู้แสดงความคิดเห็นจ านวนน้อยที่สุด ได้แก่ ควรชี้แจงให้ประชาชนรับทราบและเข้าใจ
ขั้นตอนและระยะเวลาในการด าเนินงาน เพ่ือลดปัญหาการถูกกล่าวหาว่าหน่วยงานรัฐด าเนินการ












ตาราง 4.19 ค่าความถี่ของความคิดเห็นจากผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด เกี่ยวกับข้อเสนอแนะ 
               ด้านภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
ข้อที่ ข้อเสนอแนะด้านภาวะผู้น า 
ความถี่ของ
จ านวนที่ตอบ 




2 ผู้น าต้องเป็นแบบอย่างให้กับบุคลากร รู้จักคัดสรรบุคคลให้เข้ากับงาน   
ต้องส ารวจความคิดเห็น เป็ นผู้น าที่ ชักจู ง  ชี้น า  ใช้ อิทธิพลเ พ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชายินดี เต็มใจ พร้อมใจปฏิบัติตาม 
7 








5 ผู้น าต้องกล้าตัดสินใจโดยยึดหลักข้อกฎหมาย ความถูกต้องและเป็นธรรม ใช้
หลักความถูกต้องไม่ใช้หลักความถูกใจในการบริหารงาน 
5 
6 ผู้น าต้องเป็นผู้ที่ยอมรับในความแตกต่างของบุคคลแต่ละคน และให้โอกาส
ในกา รป ฏิ บั ติ ง า น ที่ เ ห ม า ะสม เ พ่ื อ ก ร ะตุ้ น ศั ก ยภ าพสู ง สุ ด ขอ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
5 
7 ศูนย์ด ารงธรรมไม่มีต้นสังกัดในระดับส่วนกลางที่เป็นเอกภาพ กล่าวคือศูนย์
ด ารงธรรมจังหวัด สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ส่วนศูนย์ด ารง






  จากตาราง 4.19 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามความถี่
ของความคิดเห็นข้อเสนอแนะด้านภาวะผู้น า โดยหัวข้อที่ผู้แสดงความคิดเห็นให้ข้อเสนอแนะจ านวน
มากที่สุด ได้แก่ ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความเมตตาและเป็นผู้ให้โอกาส ไม่ยึดติดในความผิดพลาด พร้อมที่
จะสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับปรุงตนเองเพ่ือลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน (ความถี่ = 8) 






คิดเห็น เป็นผู้น าที่ชักจูง ชี้น า ใช้อิทธิพลเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชายินดี เต็มใจ พร้อมใจปฏิบัติตาม 
(ความถี ่= 7) และ ผู้น าต้องให้ความส าคัญกับทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชา และยินดีช่วยเหลือหรือให้
ค าปรึกษาเพ่ือแก้ไขปัญหาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ตามความเหมาะสม (ความถี่ = 7) โดยหัวข้อ 
ที่มีผู้แสดงความคิดเห็นจ านวนน้อยที่สุด ได้แก่ ศูนย์ด ารงธรรมไม่มีต้นสังกัดในระดับส่วนกลางที่เป็น
เอกภาพ กล่าวคือศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ส่วนศูนย์ด ารงธรรม
อ าเภอ สังกัดกรมการปกครอง ท าให้ภาวะผู้น าในการสั่งการขาดเอกภาพ ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งเป็นเรื่องที่จะต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในระดับนโยบายให้การปฏิบัติงานมีความชัดเจนและ
อ านวยความสะดวกในการขับเคลื่อนการด าเนินงานมากขึ้น (ความถี่ = 2) ถึงแม้ข้อนี้จะมีความถี่ใน
การแสดงความคิดเห็นน้อยที่สุด แต่ผู้วิจัยคิดว่าเป็นข้อที่น่าสนใจมาก เนื่องจากเป็นข้อเท็จจริง
เกี่ยวกับนโยบายการบริหาร ซึ่งจะส่งผลต่อโครงสร้างและอ านาจการบริหารงานในระดับภูมิภาค คือ 
จังหวัดและอ าเภอ ที่เป็นหน่วยขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในพ้ืนที่ การก าหนดนโยบายหรือก าหนด
โครงสร้างอ านาจหน้าที่ ควรมีความสอดคล้องและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติภารกิจ ไม่มีช่องโหว่
ซ่ึงเป็นจุดบกพร่องที่อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งในระดับการปฏิบัติ  เพ่ือให้เกิดความชัดเจนในการ








การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัย
ธรรมาภิบาล และระดับปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ (2) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสิทธิผลองค์การกับปัจจัยธรรมาภิบาลและปัจจัยภาวะผู้น า   
ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ (3) เพ่ือเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ ประชากรที่ใช้
ในการศึกษา คือ ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ จ านวน 110 คน 
โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
คือ แบบสอบถาม (Questionaires) ประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือวิจัยทางสังคมศาสตร์  (SPSS) ใช้หลักสถิติค านวณหาค่า




ส่วนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ ที่ปฏิบัติงานในศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน14 จังหวัดภาคใต้ 
ซึ่งเป็นผู้ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.5 และเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 45.5 ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมามีอายุอยู่
ในช่วงไม่เกิน 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.9 อายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.5 และอายุ 51 ปีขึ้นไป  
คิดเป็นร้อยละ 1.8 โดยมีสถานภาพโสดมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 69.1 รองลงมาคือสถานภาพแต่งงาน 
คิดเป็นร้อยละ 29.1 และสถานภาพหม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ คิดเป็นร้อยละ 1.8 ซึ่งมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 75.5 รองมาคือระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 22.7 และระดับ
ต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 1.8 โดยมีประสบการณ์ท างานในช่วงระยะไม่เกิน 5 ปีมากที่สุด      
คิดเป็นร้อยละ 65.5 รองลงมาอยู่ในช่วงระยะเวลา 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.5 ซึ่งส่วนใหญ่เป็น







ส่วนที่  2 วิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับปัจจัย
ประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับปัจจัยภาวะผู้น า  
สมมติฐานที่ 1 ระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และระดับ
ปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับปานกลาง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล 
และระดับปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ โดยใช้หลักสถิติ
ค านวณหาค่าเฉลี่ย ( ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 
จังหวัดภาคใต้ มีระดับประสิทธิผลองค์การ อยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ย ( ) เท่ากับ 4.47 และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.52 ระดับธรรมาภิบาล อยู่ในระดับสูงมาก มีค่าเฉลี่ย ( ) เท่ากับ 
4.46 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.51 และระดับภาวะผู้น า อยู่ในระดับสูงมาก        
มีค่าเฉลี่ย ( ) เท่ากับ 4.31 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.21 
โดยเมื่อพิจารณารายละเอียดผลการทดสอบในแต่ละปัจจยั พบว่า 
ระดับประสิทธิผลองค์การในภาพรวมของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด
ภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 และค่า S.D. เท่ากับ 0.52 เมื่อวิเคราะห์รายด้าน
พบว่า ระดับประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผล มีความเห็นในระดับสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.64 และค่า S.D. เท่ากับ 0.44 รองลงมาได้แก่ ด้านมนุษยสัมพันธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และค่า 
S.D. เท่ากับ 0.60 ด้านกระบวนการภายในองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 และค่า S.D. เท่ากับ 0.65 
โดยด้านระบบเปิด มีระดับความเห็นต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และค่า S.D. เท่ากับ 0.67 
ระดับธรรมาภิบาลในภาพรวมของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ใน
ระดับสูงมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 และค่า S.D. เท่ากับ 0.51 เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ระดับ
ธรรมาภิบาล หลักนิติธรรม มีความเห็นในระดับสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 และค่า S.D. เท่ากับ 
0.55 รองลงมาได้แก่ หลักความโปร่งใส มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 และค่า S.D. เท่ากับ 0.56 หลักความ
คุ้มค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60 หลักความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 
และค่า S.D. เท่ากับ 0.58 หลักการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 และค่า S.D. เท่ากับ 0.64   
โดยหลักคุณธรรม มีระดับความเห็นต่ าที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 และค่า S.D. เท่ากับ 0.60 
ระดับภาวะผู้น าของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 และค่า S.D. เท่ากับ 0.21 เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นในระดับสูงและสูงมาก โดยมีความเห็นในหัวข้อ “ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการท างานเพ่ือให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้” ที่ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เท่ากับ 4.62 และค่า S.D. เท่ากับ 0.57 รองลงมา
เป็นหัวข้อ “ผู้บังคับบัญชารู้จักเลือกสรรและใช้คนให้เหมาะสมกับงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 และ
ค่า S.D. เท่ากับ 0.55 และมีความเห็นในหัวข้อ “ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ    




แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และค่า S.D. เท่ากับ 0.54  
ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยประสิทธิผลองค์การกับปัจจัย   
ธรรมาภิบาลและปัจจัยภาวะผู้น า   
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
ผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัย
ด้านภาวะผู้น า กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้  โดยใช้วิธีการ
หลักสถิติหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) (r)      
ที่ระดับค่านัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ 0.05 พบว่า ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น า   
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ โดยมี
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 
ส่วนที่ 4 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล 
และปัจจัยภาวะผู้น า  
ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรผู้ปฏิบัติงานของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด
ภาคใต้ ได้เสนอแนะเกี่ยวกับแนวทาง ขั้นตอน การท างาน และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผล
องค์การ ได้แก่ ทุกหน่วยต้องท างานให้เรื่องยุติมากที่สุด ต้องบูรณาการร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน
การแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดผลถูกต้องและเป็นธรรม หน่วยงานต้องมีความสามารถทางด้านการให้
ค าปรึกษาไม่ว่าจะเบื้องต้นหรือเบื้องลึกก็ตาม ควรมีการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ควรน้อมน าหลักการ “การท างานตลอดเวลา” และ “เหมาะสมกับสถานการณ์” เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน และเพ่ิมช่องทางใหม่ ๆ ในการรับเรื่องร้องทุกข์   
ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยธรรมาภิบาล 
ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรผู้ปฏิบัติงานของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด
ภาคใต้ ได้เสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลองค์การ ได้แก่ 
หน่วยงานต้องยึดมั่นในหลักวัตถุประสงค์ในการให้บริการและช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้ประชาชนคลาย
ความเดือดร้อน การปฏิบัติงานต้องมีความโปร่งใส มีส่วนร่วม และสามารถตรวจสอบได้ หน่วยงานต้อง
ปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม ไม่เอ้ือประโยชน์ให้แก่พวกพ้อง ใช้หลักความถูกต้องและเป็นกลางใน
การด าเนินงาน บุคลากรในหน่วยงานต้องมีจิตส านึก รับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความรู้ความสามารถ      
มีระเบียบวินัยและจรรยาบรรณ หน่วยงานต้องมีความชัดเจน สามารถตอบค าถาม รับฟังความคิดเห็น 







ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรผู้ปฏิบัติงานของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด
ภาคใต้ ได้เสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่จะสามารถบริหารงานเพ่ือขับเคลื่อนการด าเนินการให้เกิด
ประสิทธิผล ได้แก่ ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความเมตตาและเป็นผู้ให้โอกาส ไม่ยึดติดในความผิดพลาด 
พร้อมที่จะสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับปรุงตนเองเพ่ือลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ผู้น า
ต้องเป็นแบบอย่างให้กับบุคลากร รู้จักคัดสรรบุคคลให้เข้ากับงาน ต้องส ารวจความคิดเห็น เป็นผู้น าที่
ชักจูง ชี้น า ใช้อิทธิพลเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชายินดี เต็มใจ พร้อมใจปฏิบัติตาม ผู้น าต้องให้ความส าคัญ
กับทุกข์สุขของผู้ใต้บังคับบัญชา และยินดีช่วยเหลือหรือให้ค าปรึกษาเพ่ือแก้ไขปัญหาทั้งเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัว ตามความเหมาะสม ผู้น าต้องมีความแข็งแกร่งในยามที่องค์กรต้องการความสามัคคีและ
เด็ดขาด และในยามที่เกิดความตึงเครียด ผู้น าควรมีการประสานและบริหารจัดการความขัดแย้งให้
บรรเทาลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าต้องกล้าตัดสินใจโดยยึดหลักข้อกฎหมาย ความถูกต้องและ  
เป็นธรรม ใช้หลักความถูกต้องไม่ใช้หลักความถูกใจในการบริหารงาน ผู้น าต้องเป็นผู้ที่ยอมรับในความ
แตกต่างของบุคคลแต่ละคน และให้โอกาสในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพ่ือกระตุ้นศักยภาพสูงสุดของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และควรมีการสั่งการแบบมีเอกภาพ ซึ่งปัญหาที่พบคือศูนย์ด ารงธรรมไม่มีต้นสังกัด
ในระดับส่วนกลางที่เป็นเอกภาพ กล่าวคือศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด สังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย ส่วนศูนย์ด ารงธรรมอ าเภอ สังกัดกรมการปกครอง ท าให้ภาวะผู้น าในการสั่งการขาด
เอกภาพ ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งเป็นเรื่องที่จะต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในระดับนโยบาย
ให้การปฏิบัติงานมีความชัดเจนและอ านวยความสะดวกในการขับเคลื่อนการด าเนินงานมากขึ้น 
โดยข้อสุดท้าย ถึงแม้จะมีความถี่ในการแสดงความคิดเห็นน้อยที่สุด แต่ผู้วิจัยคิดว่าเป็น
ข้อที่น่าสนใจมาก เนื่องจากเป็นข้อเท็จจริงเกี่ยวกับนโยบายการบริหาร ซึ่งจะส่งผลต่อโครงสร้างและ
อ านาจการบริหารงานในระดับภูมิภาค คือ จังหวัดและอ าเภอ ที่เป็นหน่วยขับเคลื่อนการปฏิบัติงานใน
พ้ืนที ่การก าหนดนโยบายหรือก าหนดโครงสร้างอ านาจหน้าที่ ควรมีความสอดคล้องและอ านวยความ
สะดวกในการปฏิบัติภารกิจ ไม่มีช่องโหว่ซึ่งเป็นจุดบกพร่องที่อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้งในระดับ












  การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้” มีผลการวิจัยที่น่าสนใจน ามาอภิปรายดังนี้ 
  1) สมมติฐานที่ 1 ระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล และ
ระดับปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ในระดับปานกลาง 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่า 
- ระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
อยู่ในระดับสูงมาก จึงสรุปไดว้่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  
- ระดับปัจจัยธรรมาภิบาล ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ใน
ระดับสูงมาก จึงสรุปไดว้่า ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน  
- ระดับปัจจัยภาวะผู้น า ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ใน
ระดับสูงมาก จึงสรุปไดว้่า ไมเ่ป็นไปตามสมมติฐาน  
  ระดับประสิทธิผลองค์การในภาพรวม ของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด
ภาคใต้ อยู่ในระดับสูงมาก เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ระดับประสิทธิภาพองค์การด้านเป้าหมายเชิง
เหตุผล มีความเห็นในระดับสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านมนุษยสัมพันธ์ ด้านกระบวนการภายในองค์การ 
โดยด้านระบบเปิด มีระดับความเห็นต่ าที่สุด โดยแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกัน ซึ่งเมื่อพิจารณาข้อ
ค าถามของด้านระบบเปิดที่มีระดับความเห็นต่ าที่สุดนั้น จะเห็นได้ว่า เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับช่องทาง




ท าเชื่อมต่อกับจังหวัด รวมถึงแอพลิเคชั่นในการรับเรื่องร้องเรียนที่สร้างโดยส่วนกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณา
แล้วมีปัญหาอุปสรรคในเรื่องของความแพร่หลายและความนิยมใช้ของประชาชน กล่าวคือ ประชาชน
มักจะร้องเรียนโดยการมายื่นเรื่องด้วยตนเอง หรือร้องเรียนผ่านโทรศัพท์ ซึ่งเป็นวิธีการที่ประชาชน
ส่วนมากสามารถท าได้สะดวกรวดเร็วมากกว่าการด าเนินการผ่านระบบออนไลน์หรือแอพลิเคชั่น ซึ่งจาก
เหตุผลนี้ ท าให้บางจังหวัดคิดว่าการใช้ระบบออนไลน์หรือแอพลิเคชั่ นอาจไม่จ าเป็นเท่าที่ควร และ
สิ้นเปลืองงบประมาณ เพราะอาจไม่สนองตอบต่อความสนใจของประชาชน แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น เมื่อจังหวัดมี
การสร้างระบบออนไลน์หรือแอพลิเคชั่นใด ๆ ในการรับเรื่องร้องเรียน ก็ควรประชาสัมพันธ์หรือให้





  การพัฒนาระบบการจัดการเรื่องราวร้องทุกข์ และการรายงานผลในระบบออนไลน์ 
ควรมีการพัฒนาให้มีความเข้าใจได้ง่าย และมีมาตรการที่มีประสิทธิภาพในการสั่งการให้เจ้าหน้าที่
ปฏิบัติงานให้ครบถ้วนสมบูรณ์ สามารถเรียกดูข้อมูลเรื่องราวร้องทุกข์และความคืบหน้าการ
ด าเนินการได้ทางระบบ ซึ่งจะส่งผลดีต่อการประเมินตัวชี้วัดของแต่ละจังหวัดว่าได้ด าเนินการเรื่อง  
ร้องทุกข์แล้วเสร็จตามที่ก าหนดหรือไม่ ซึ่งเป็นการอ านวยความสะดวกในเรื่องกระบวนการท างาน  
แต่หากการพัฒนาระบบขึ้นมาแล้วไม่สามารถใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ตามวัตถุประสงค์ ก็จะเป็นการ
สิ้นเปลืองงบประมาณ ไม่เกิดความคุ้มค่าในการด าเนินการ 
  ระดับธรรมาภิบาลในภาพรวมของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ใน
ระดับสูงมาก เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ระดับธรรมาภิบาล หลักนิติธรรม มีความเห็นในระดับสูงสุด 
รองลงมาได้แก่ หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า หลักความรับผิดชอบ หลักการมีส่วนร่วม โดยหลัก
คุณธรรม มีระดับความเห็นต่ าที่สุด ซึ่งเมื่อพิจารณาตามบริบทการปฏิบัติราชการของศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดก็จะสอดคล้องกับผลการวิจัยที่พบว่า ระดับธรรมาภิบาลหลักนิติธรรม มีความเห็นในระดับ
สูงสุด เนื่องจากการด าเนินการแก้ไขปัญหาให้ประชาชนนั้นจะต้องเป็นไปภายใต้หลักกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นบรรทัดฐานของสังคม เป็นการอ านวยความเป็นธรรมและยุติ
ปัญหาด้วยความยุติธรรม ให้เป็นไปตามหลักการที่ได้บัญญัติไว้และตราขึ้นเป็นข้อกฎหมาย เพ่ือบังคับ
ใช้อย่างเท่าเทียมกัน  
  เมื่อพิจารณารายด้านของปัจจัยธรรมาภิบาล พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูงมาก โดยหลักคุณธรรม มีระดับความเห็นต่ าที่สุด เมื่อเทียบกับด้านอ่ืน ๆ ซึ่งจะเห็นได้ว่าข้อ
ค าถามของหลักคุณธรรมจะเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ในศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด 
โดยพฤติกรรมนั้นอาจเป็นเรื่องควบคุมไม่ง่ายนัก ถึงแม้ว่าหน่วยงานจะมีกรอบการปฏิบัติ กฎเกณฑ์ 
ระเบียบวินัย ที่สร้างไว้ก็ตาม และข้อค าถามท่ีว่า บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามความรู้ 
ความสามารถ นั้น อาจเป็นอุปสรรคส าหรับเจ้าหน้าที่ศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดในการปฏิบัติงานที่
เกี่ยวข้องกับหลักกฎหมาย เพราะอัตราข้าราชการของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดจะประกอบด้วย 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน และ นิติกร ซึ่งการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับหลักกฎหมายที่เป็นความรู้
เฉพาะด้านอาจเป็นอุปสรรคส าหรับต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน โดยเฉพาะหากจังหวัดใดที่
เป็นจังหวัดใหญ่หรือมีสภาพแวดล้อมที่มีปัญหาข้อร้องเรียนจ านวนมาก ข้าราชการและเจ้าหน้าที่    
ทุกคนต้องสามารถรับเรื่องร้องเรียนและปฏิบัติหน้าที่แทนกันในเบื้องต้นได้ หากเรื่องใดเกี่ยวข้องกับ
ข้อมูลกฎหมายในระดับลึกลงไป ก็จะมอบหมายให้นิติกรด าเนินการต่อไป 
  ระดับภาวะผู้น าในภาพรวมของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ อยู่ใน
ระดับสูงมาก เมื่อวิเคราะห์รายข้อพบว่า ข้อค าถามที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมากเป็นล าดับแรก คือ 
ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  รองลงมาได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชารู้จักเลือกสรรและใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ผู้บังคับบัญชาห่วงใยความรู้สึกของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผลงานเท่า ๆ กัน ผู้บังคับบัญชามักคิดค้นงานหรือวิธีการใหม่ ๆ และกระตุ้นให้
103 
 
ทุกคนมีส่วนร่วม และผู้บังคับบัญชามองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ปฏิบัติงาน เป็นต้น ซึ่งจะเห็นว่าผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการปฏิบัติงานให้เกิดสัมฤทธิผล โดยมีความใส่ใจ
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและตระหนักถึงการดึงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานให้ได้มากที่สุดเพ่ือให้เกิด
สัมฤทธิผลสูงสุด หรือก็คือการมุ่งเน้นประสิทธิผลการปฏิบัติงานโดยใช้การบริหารจัดการบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพเป็นเครื่องมือน าไปสู่ความส าเร็จนั่นเอง และข้อค าถามที่มีความคิดเห็นอยู่ในสองล าดับ
สุดท้าย ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ การสั่งการและวิธีการท างานที่เฉียบขาด 
และผู้บังคับบัญชามีการระดมความคิดร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการทบทวนและหาวิธีการแก้ไขปัญหา
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งบางครั้งกฎระเบียบ ข้อบังคับ อาจมีความซับซ้อนหรือขัดแย้งกันในรายละเอียด
บางประการ ส่งผลให้ผู้บังคับบัญชาไม่สามารถตัดสินใจได้เด็ดขาดมากนัก และผู้บังคับบัญชาอาจไม่ได้
ประชุมระดมความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการทบทวนและหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการ




  ผลการวิจัย ที่พบในงานวิจัยอื่น ๆ ส่วนใหญ่จะพบว่าระดับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
และระดับปัจจัยธรรมาภิบาล อยู่ในระดับสูงหรือระดับมาก ส่วนระดับปัจจัยภาวะผู้น า อยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ งานวิจัยของ ศรีสกุล เจริญศรี (2558) เรื่อง ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ กับ
ประสิทธิผลองค์การ ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ พบว่า หน่วยงานใน
สังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ มีระดับธรรมาภิบาลและระดับประสิทธิผลองค์การอยู่ใน
ระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ ไพศาล ตั้งสมบูรณ์ (2548) เรื่อง การใช้หลักธรรมาภิบาลในการ
บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสมุทรสาคร ใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน
สถานศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับมาก งานวิจัยของ ค ารณ โชธนะโชติ (2560) เรื่อง การบริหารงาน
ตามหลักธรรมาภิบาลของมหาวิทยาลัยมหิดล พบว่า การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลของ
มหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก งานวิจัยของ กมลลักษณ์ ธนานันต์เมธี (2559) เรื่อง 
อิทธิพลของธรรมาภิบาลและวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตภาคเหนือของประเทศไทย พบว่า ระดับธรรมาภิบาลและระดับประสิทธิผลองค์การของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาคเหนือของประเทศไทยอยู่ในระดับสูง งานวิจัยของ ธัญญามาส 
โลจนานนท์ (2557) เรื่อง ภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ซิลลิค ฟาร์มา จ ากัด พบว่า ระดับภาวะผู้น าอยู่ในระดับปานกลาง และ 
พักตร์สร สิรบุณยภัค (2548) ศึกษาเรื่อง คุณภาพภาวะผู้น าที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี พบว่า คุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาล
จังหวัดนนทบุรี ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
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  2) สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏว่า ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะ
ผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ 
โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 จึงสรุปได้ว่า เป็นไปตามสมมติฐาน   
  ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัด และเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก หมายความว่า หากศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดมีระดับธรรมาภิบาลสูงก็จะท าให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิผลสูง และหากศูนย์ด ารงธรรม
จังหวัดมีระดับภาวะผู้น าที่ดีในระดับสูงก็จะท าให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิผลสูงเช่นเดียวกัน ส่งผล
ให้สามารถด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้ว พบว่า หากหน่วยงานใดมี
ปัจจัยธรรมาภิบาลครบทั้งหลักหลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักความคุ้มค่า หลักความรับผิดชอบ 
หลักการมีส่วนร่วม และหลักคุณธรรม ก็มีแนวโน้มจะสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จอย่างแน่นอน 
เช่นเดียวกับการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานของผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา ที่มีความส าคัญมากในการ
ก าหนดแนวทางและกระตุ้นศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานให้เกิดสัมฤทธิผล       
โดยภาวะผู้น าเป็นสิ่งซึ่งฉพาะตัวบุคคลที่ลอกเลียนแบบกันยาก ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกลจะสามารถ
พิจารณาได้อย่างถ่องแท้ว่าควรแสดงออกซึ่งพฤติกรรมผู้น าในลักษณะใด เพ่ือให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ มีการยืดหยุ่นตามสภาพแวดล้อม ไม่เคร่งครัดและไม่ลดหย่อนจนเกินไป จะท าให้สามารถ
บริหารคนให้ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดต่อไป  
  ผลการวิจัย ปัจจัยด้านธรรมาภิบาล และปัจจัยด้านภาวะผู้น า มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้ นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ศรีสกุล เจริญศรี (2558) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ธรรมาภิบาล วัฒนธรรมองค์การ กับประสิทธิผลองค์การ 
ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจแห่งชาติ  พบว่า ปัจจัยด้านธรรมาภิบาลมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลองค์การของหน่วยงานในสังกัดส านักงานผู้บัญชาการต ารวจ
แห่งชาติ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลนิษฐ์ รู้บุญ, อรรณพ จีนะวัฒน์, และประสิทธิ์ เขียวศรี 
(2557) เรื่องรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 
3 พบว่า ประสิทธิผลของการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษาในทางบวก และงานวิจัยของ พักตร์สร สิรบุณยภัค (2548) เรื่องคุณภาพ
ภาวะผู้น าที่สัมพันธ์กับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี พบว่า คุณภาพ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารกับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลจังหวัดนนทบุรี มีความสัมพันธ์







  ข้อเสนอแนะจากงานวิจัยนี้ มีดังนี้ 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
        1) ระดับความคิดเห็นของปัจจัยประสิทธิผลองค์การด้านเป้าหมายเชิงเหตุผลมี
ค่ามากที่สุด สะท้อนให้เห็นว่าหน่วยงานมุ่งเน้นการด าเนินการแก้ไขปัญหาให้ได้ข้อยุติที่ถูกต้องเป็น
ธรรมซึ่งถือเป็นการให้ความส าคัญกับการปฏิบัติภารกิจหลักมาเป็นอันดับแรก ส่วนด้านระบบเปิดมีค่า
น้อยที่สุด ซึ่งหน่วยงานอาจจะยังไม่ได้มีการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานเพ่ืออ านวย
ความสะดวกแก่ประชาชนเท่าที่ควร ด้วยมีความเห็นว่าประชาชนสามารถมารับบริการได้ด้วยตัวเอง
หรือการร้องเรียนผ่านทางระบบโทรศัพท์ ซึ่งเป็นวิธีการพ้ืนฐานที่ทุกหน่วยงานมีไว้ส าหรับรองรับการ
ติดต่อสื่อสาร แต่ในปัจจุบันที่หน่วยงานภาครัฐให้ความส าคัญกับการก้าวเข้ าสู่ระบบราชการ 4.0 
หน่วยงานในส่วนภูมิภาคควรจะต้องน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริการประชาชน
มากขึ้นเพ่ือให้สอดคล้องและรองรับนโยบายการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชนของรัฐบาลด้วย  
โดยส่วนมากการคิดค้นระบบจะริเริ่มมาจากราชการส่วนกลางระดับกระทรวงหรือกรม และจะ
เชื่อมโยงการท างานระบบนั้น ๆ กับราชการส่วนภูมิภาค ซึ่งบางครั้งก็ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร คือ 
ไม่สามารถใช้งานระบบนั้นได้อย่างเต็มที่ เนื่องจากติดขัดบางประการ เช่น ตัวระบบเอง หรื อ 
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน ทั้งนี้ ระบบเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมที่คิดค้นโดยส่วนภูมิภาคนั้นมีน้อย        
ซึ่งราชการส่วนภูมิภาคอาจคิดนวัตกรรมหรือระบบเทคโนโลยีมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทการ
ท างานหรือท างานได้ในหลักสากลทั่วไปเพ่ือให้บริการประชาชน เช่น ระบบการแจ้งเตือนหน่วยงานใน
การรายงานผลการตรวจสอบข้อเท็จจริงหรือผลการด าเนินงาน และระบบรายงานความคืบหน้าการ
ด าเนินการเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ให้ผู้ร้องทราบทางแอพลิเคชั่น เป็นต้น 
        2) ระดับความคิดเห็นของปัจจัยธรรมาภิบาลด้านนิติธรรมมีค่ามากที่สุด 
เนื่องจากหน่วยงานรับเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์ซึ่งล้วนเป็นปัญหาที่รอรับการแก้ไข จึงเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้อง
ใช้กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ มาเป็นหลักอ้างอิงและตัดสินใจในการด าเนินการ เรื่องร้องเรียนที่  
ศูนย์ด ารงธรรมได้รับการร้องเรียนจากประชาชนนั้นมีความหลากหลาย เรียกว่าแทบทุกเรื่องที่รู้สึกว่า
เป็นปัญหาหรือไม่สารมารถจัดการได้ ก็จะมาขอรับบริการความช่วยเหลือจากศูนย์ด ารงธรรม       
โดยเรื่องร้องเรียนจะจ าแนกเป็น 6 ประเภทหลัก คือ (1) เรื่องแจ้งเบาะแส (2) เรื่องเดือดร้อนร าคาญ 
(3) เรื่องร้องเรียนเจ้าหน้าที่รัฐ (4) เรื่องปัญหาที่ดิน (5) เรื่องขอความช่วยเหลือสงเคราะห์ และ (6) 
เรื่องทั่วไป ซึ่งหน่วยงานอาจไม่ได้ใช้ตัวกฎหมายนั้นโดยตรง แต่การด าเนินงานเกี่ยวข้องกับกฎหมาย
โดยที่หน่วยงานจะต้องทราบว่าหน่วยงานภาครัฐใดเป็นผู้ใช้กฎหมายในการแก้ไขปัญหาเรื่องใด เพ่ือจะ
ได้ประสานงานได้อย่างถูกต้อง เจ้าหน้าที่ศูนย์ด ารงธรรมทั้งที่จบการศึกษาเกี่ยวกับด้านกฎหมายและ
ด้านอ่ืน ๆ จึงควรได้รับการอบรมความรู้ในด้านนี้ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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โดยเฉพาะกฎหมายเกี่ยวกับเรื่องที่ร้องเรียนเป็นจ านวนมาก เช่น เรื่องหนี้นอกระบบ ซึ่งเจ้าหน้าที่ 
ควรมีความรู้เพื่อการประสานงานและการให้ค าปรึกษาและแนะน าแก่ประชาชนด้วย 
ทั้ งนี้  เมื่ อปัญหาที่ ร้ อง เรี ยนร้ องทุกข์มีความหลากหลายมาก ควรมี
พระราชบัญญัติ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ รองรับการปฏิบัติภารกิจของศูนย์ด ารงธรรมโดยเฉพาะ 
โดยก าหนดโครงสร้าง อ านาจ หน้าที่ กรอบแนวทางการด าเนินงานให้มีความชัดเจนว่าเรื่องไหนที่
ประชาชนควรไปแจ้งด าเนินการที่หน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง เพ่ือลดกระบวนการทางธุรการ      
ลดผลกระทบของความล่าช้าในระบบราชการ (Red Tape) และเรื่องลักษณะไหนที่ศูนย์ด ารงธรรม
พิจารณาแล้วไม่รับร้องเรียน เช่น เรื่องที่อยู่ในกระบวนการของศาล เป็นต้น การก าหนดกรอบ     
แนวทางการรับเรื่องร้องเรียนให้ชัดเจนจะท าให้การท างานเป็นระบบ ลดความซ้ าซ้อน และใช้เป็นหลัก
เหตุผลที่น่าเชื่อถือในการชี้แจงแก่ประชาชนได้ว่าท าไมจึ งพิจารณาไม่รับร้องเรียน เพราะบางครั้ง
ประชาชนมีความรู้สึกว่าปัญหาของตนที่อยู่ระหว่างการด าเนินการของหน่วยงานรับผิดชอบแล้วแต่มี
ความล่าช้า จึงมาขอความช่วยเหลือความเป็นธรรมให้ศูนย์ด ารงธรรมช่วยเร่งรัดการด าเนินการดังกล่าว  
การมีแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนจะเป็นการ เอ้ืออ านวยให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ด้วยความสะดวกและรวดเร็ว สามารถแก้ไขปัญหาให้ประชาชนได้อย่างแท้จริง มิใช่เป็น
เพียงไปรษณีย์อย่างที่เคยมีการวิพากษ์วิจารย์กัน เนื่องจากไม่มีอ านาจในการแก้ไขปัญหามากพอ ท าได้
แค่เพียงรับเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์แล้วประสานส่งต่อให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินการตามอ านาจ
หน้าที่ต่อไป ซึ่งหากศูนย์ด ารงธรรมมีอ านาจในการด าเนินการมากขึ้นและชัดเจนกว่านี้ จะส่งผลดีต่อ
การยุติเรื่องได้เร็วขึ้น การแก้ไขปัญหามีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ ควรมีอ านาจสั่งการในกรณี
ฉุกเฉินเร่งด่วนหรือร้ายแรงในการสนธิก าลังหน่วยเคลื่อนที่เร็วเข้าระงับเหตุอย่างทันท่วงที เพ่ือลด
ความเสียหายต่อชีวิตและทรัพย์สินของประชาชนและส่วนรวม 
3) ระดับความคิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้น า ข้อค าถาม ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการ
ท างานเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และผู้บังคับบัญชารู้จักเลือกสรรและใช้คนให้
เหมาะสมกับงาน มีค่ามากที่สุดเป็นสองล าดับแรก แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเน้นงานและเน้นคน 
เนื่องจากงานที่ด าเนินการโดยบุคลากรที่มีศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับงาน จะท าให้งาน
เกิดสัมฤทธิผล และบุคลากรที่ได้ปฏิบัติงานที่เหมาะสมแก่สมรรถนะของตน จะท าให้บุคลากรมี
ความสุขและความพึงพอใจในการท างาน ท าให้มีความรู้สึกอยากท างานและทุ่มเทท างานนั้นอย่าง
เต็มที่เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด ผู้บริหารควรบริหารทั้งงานและคนให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกัน จะท าให้สามารถขับเคลื่อนงานไปสู่ความส าเร็จได้ภายใต้ความสุขของผู้ใต้บังคับบัญชา
และบรรยากาศในการท างานที่ดี ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาทุกคนปรารถนาเป็นอย่างยิ่ง แต่การบริหาร
ให้เป็นแบบนั้นไม่ง่ายนัก เนื่องจากมีปัจจัยแวดล้อมที่เป็นตัวแปรหลายปัจจัย ท าให้ผู้บริหารต้องคิด
พิจารณาให้ครอบคลุมทุกมิติ เพ่ือให้การตัดสินใจอยู่ในจุดที่เหมาะสมที่สุดที่จะน าองค์กร ไปสู่




  5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป   
1) การวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาในบริบทของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัด





ส่งผลให้สภาพปัญหาเรื่องร้องเรียนร้องทุกข์มีลักษณะต่างกัน ท าให้รายละเอียดขั้นตอนการด าเนินงาน
ต้องมีความยืดหยุ่นและปรับให้เข้ากับสภาพแวดล้อมนั้น ๆ 
2) ท าการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกทั้งในด้าน
ข้อเท็จจริงและด้านความรู้สึกในการปฏิบัติงานของ ผู้บริหารของหน่วยงาน เกี่ยวกับแนวทางในการ
บริหารงาน และปัญหาอุปสรรคในระดับนโยบายที่ท าให้มีความติดขัดในการบริหารงาน โดยสอบถาม
เกี่ยวกับกรณีศึกษาที่เป็นเรื่องร้องเรียนที่มีความยากและซับซ้อนในการประสานความร่วมมือในการ
แก้ไขปัญหาและรับมือกับมวลชนที่หน่วยงานได้ด าเนินการจนประสบความส าเร็จและสามารถยุติ 
เรื่องได้ และถือเป็น Best Practice ของหน่วยงานที่สามารถเป็นแบบอย่าง (Role Model)         
การด าเนินการแก่จังหวัดอ่ืน ๆ ได้ นอกจากนี้ ควรมีการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน เกี่ยวกับ
ประสบการณ์การรับเรื่องร้องเรียนที่ถือเป็นเรื่องท้าทายของเจ้าหน้าที่ว่ามีการรับมือกับประชาชนที่มา
ร้องเรียนอย่างไร หากมีข้อโต้แย้งหรือมีอารมณ์ขุ่นเคืองเกิดขึ้น เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ลุล่วงไปด้วยดี  
3) ศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่น่าสนใจเพ่ิมเติม เช่น วัฒนธรรมองค์กร แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น โดยอาจศึกษาเพ่ือวัดระดับของตัวแปร หาความ  
สัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หรือ อิทธิพลของตัวแปรที่ส่งผลต่อกัน เพ่ือประโยชน์ในการน าผลการวิจัย  
ไปใช้ประกอบการบริหารจัดการและขับเคลื่อนการด าเนินงานของศูนย์ด ารงธรรมให้ เป็นไปด้วยความ
เรียบร้อยและเป็นประโยชน์ต่อประชาชนอย่างแท้จริง   
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เรียน  ผู้ตอบแบบสอบถามที่เคารพ  
ดิฉันใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านในการกรอกแบบสอบถาม เพ่ือใช้ในการศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้    
แบบสอบถามนี้จะใช้เวลาประมาณ 10 นาที ขอให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบให้ครบทุกข้อค าถาม
และมั่นใจว่า ค าตอบของท่านจะถูกเก็บไว้เป็นความลับและจะไม่ถูกเปิดเผยให้ผู้อ่ืนรับทราบโดยเด็ดขาด 
ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะน าข้อมูลมาวิเคราะห์ในภาพรวมด้วยโปรแกรมสถิติเท่านั้น 
หากท่านยินดีตอบแบบสอบถาม กรุณาท าเครื่องหมาย /  






















ตอนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ       
 ชาย           หญิง 
2. อายุ    
 ไม่เกิน 30 ปี  31-40 ปี       41-50 ปี   51 ปีขึ้นไป   
3. สถานภาพสมรส    
 โสด   สมรส  หม้าย/หย่า/แยกกันอยู่ 
4. ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรี  ปริญญาโท        ปริญญาเอก 
5. อายุงาน  
 ไม่เกิน 5 ปี   6-10 ปี   11-15 ปี   
 16-20 ปี   21-25 ปี   26 ปีขึ้นไป  
6.  ต าแหน่งงาน 
 ข้าราชการ ต าแหน่ง...........................................................           













ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยประสิทธิผลองค์การ 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างท้ายข้อความที่ตรงกับความคิดเห็น






















     
2 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแนวทางในการท างานอยู่
ตลอดเวลาเพ่ือให้ใช้ได้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ 
     
3 หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์และ
เป็นระบบเพื่อเอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาได้โดยเร็ว 








     
6 หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการท างานให้ส าเร็จ โดยหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องรายงานผลการตรวจสอบภายในระยะเวลาที่ก าหนด
และสามารถยุติเรื่องได้ร้อยละ 80 ของจ านวนเรื่องร้องเรยีน
ทั้งหมดในปีงบประมาณ 



























     
8 การท างานภายในหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับบุคลากร 
เพราะบุคลากรเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนการด าเนินงาน
ให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
     
9 บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ช่วยเหลือกัน และมีการท างานเป็นทีม 
     
ด้านกระบวนการภายในองค์การ  
10 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไว้อย่าง
ชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาในการรายงานผลการตรวจสอบ
ข้อร้องเรียนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
     
11 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอนการท างาน
ให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ 
     
12 หน่วยงานของท่านมีความยืดหยุ่น สามารถประสานภายในเพ่ือ
ลดขั้นตอนที่เป็นทางการในกรณีจ าเป็นเร่งด่วน 














ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยธรรมาภิบาล 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างท้ายข้อความที่ตรงกับความคิดเห็น




















     
2 บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่ การงานตามความรู้ 
ความสามารถ 
     
3 บุคลากรปฏิบัติหน้าที่โดยยึดถือระเบียบวินัยและหลัก
จรรยาบรรณของหน่วยงานในการปฏิบัติงาน 
     
หลักนิติธรรม 
4 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขอบเขต  อ านาจ และหน้าที่ 
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
     
5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักของ
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้องและไม่เลือกปฏิบัติ 
     
6 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ ในกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ 




     
8 หน่วยงานของท่าน มีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ ให้
บุคลากรในหน่วยงานทราบโดยทั่วกัน 
     

























     
11 หน่วยงานของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 




     
หลักความรับผิดชอบ 
13 หน่วยงานของท่านสามารถตอบค าถามและชี้แจงข้อมูลต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบได้เมื่อมีข้อสงสัยจากบุคคลภายใน
และภายนอกองค์กร 
     
14 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายความรับผิดชอบให้กับ
บุคลากรระดับต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 
     
15 หน่วยงานของท่านมีระบบการรายงานความก้าวหน้าของการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 




     
17 การปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่านเน้นให้เกิดผลการ
ด าเนินงานที่คุ้มค่าต่อการลงทุนทรัพยากร 
     
18 หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็นและลด
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้สั้นลง 








ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยภาวะผู้น า 
ค าชี้แจง กรุณาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างท้ายข้อความที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น  
 















1 ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการท างานเพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ 
     
2 ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ การสั่งการและ
วิธีการท างานที่เฉียบขาด 
     
3 ผู้บังคับบัญชามุ่งท างานอย่างเต็มที่โดยค านึงถึงความสัมพันธ์ที่ดี
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     
4 ผู้บังคับบัญชาท างานโดยพยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
พอใจสูงสุด หลีกเลี่ยงปัญหาหรือความขัดแย้ง 
     
5 ผู้บังคับบัญชาท างานโดยมุ่งเน้นที่ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
     
6 ผู้บังคับบัญชามองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
     
7 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะ
เปลี่ยนแปลงการท างานหรือนอกเหนือจากหน้าที่ 
     
8 ผู้บังคับบัญชามีการระดมความคิดร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาในการ
ทบทวนและหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน  
     
9 ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหรืออธิบายเหตุผลในการบริหารงานและ
ตัดสินใจเรื่องส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
     
10 ผู้บังคับบัญชามักใช้วิธีการผ่อนปรน เข้าหากันมากกว่าที่จะ
เผชิญหน้ากัน เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อขัดแย้ง 
     






















เท่า ๆ กัน 
     
13 ผู้บังคับบัญชามักคิดค้นงานหรือวิธีการใหม่ ๆ และกระตุ้นให้ 
ทุกคนมีส่วนร่วม 
     
14 ผู้บังคับบัญชาน าเสนอรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ เพื่อกระตุ้น      
ผลการด าเนินงาน การสร้างสรรค์ และความพึงพอใจ          
ในการท างาน  
     
15 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความเห็นได้  
แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่าง  






















ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะเรื่องปัจจัยประสิทธิผลองค์การ ปัจจัยธรรมาภิบาล และปัจจัยภาวะผู้น า  
ค าชี้แจง ขอให้ท่านกรอกข้อมูลข้อเสนอแนะในการพัฒนาหน่วยงานของท่านในด้าน  
ประสิทธิผลองค์การ ธรรมาภิบาล และภาวะผู้น า เพ่ือให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
 

























































ข้อค าถามกับเนื้อหาและจุดประสงค์ (Item Objective Congruence: IOC) 
 
ผลการตรวจหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัย 
      
ผลการตรวจหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัย เรื่อง “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลองค์การของศูนย์ด ารงธรรมจังหวัดใน 14 จังหวัดภาคใต้” โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน 
ประกอบด้วย 
1. ดร. ฆายนีย์ ช. บุญพันธ์ 
    สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
2. ดร. สิริวิท อิสโร 
    สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
3. ดร. ธัญรดี ทวีกาญจน์ 






























1 2 3 
ด้านระบบเปิด 




+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
2 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงแนวทางในการท างาน    
อยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้ใช้ได้เหมาะสมกับแต่ละสถานการณ์ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
3 หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการแก้ปัญหาที่สร้างสรรค์
และเป็นระบบเพ่ือเอ้ือต่อการแก้ไขปัญหาได้โดยเร็ว 








+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
6 หน่วยงานของท่านมุ่งเน้นการท างานให้ส าเร็จ โดยหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องรายงานผลการตรวจสอบภายในระยะเวลาที่ก าหนด
และสามารถยุติเรื่องได้ร้อยละ 80 ของจ านวนเรื่องร้องเรยีน
ทั้งหมดในปีงบประมาณ 

















1 2 3 
ด้านมนุษยสัมพันธ์ 
7 การท างานภายในหน่วยงานของท่านเป็นแบบมีส่วนร่วม    
ในการแสดงความคิดเห็นและปรึกษาหารือหรือวิเคราะห์
ปัญหาร่วมกัน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 การท างานภายในหน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับ
บุคลากร เพราะบุคลากรเป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
9 บุคลากรภายในหน่วยงานของท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ช่วยเหลือกัน และมีการท างานเป็นทีม 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
ด้านกระบวนการภายในองค์การ 
10 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขั้นตอนการท างานไว้อย่าง
ชัดเจน มีการก าหนดระยะเวลาในการรายงานผลการ
ตรวจสอบข้อร้องเรียนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
11 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอนการ
ท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
12 หน่วยงานของท่านมีความยืดหยุ่น สามารถประสานภายใน
เพ่ือลดขั้นตอนที่เป็นทางการในกรณีจ าเป็นเร่งด่วน 



























+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
2 บุคลากรมีความก้าวหน้าในหน้าที่ การงานตามความรู้ 
ความสามารถ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
3 บุคลากรปฏิบัติหน้าที่โดยยึดถือระเบียบวินัยและหลัก
จรรยาบรรณของหน่วยงานในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
หลักนิติธรรม 
4 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดขอบเขต  อ านาจ และหน้าที่ 
ในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบัติงานโดยยึดหลักของ
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ ที่เกี่ยวข้องและไม่เลือกปฏิบัติ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
6 บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจ ในกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ 
ที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ 




+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 หน่วยงานของท่าน มีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ข้อมูลต่าง ๆ 
ให้บุคลากรในหน่วยงานทราบโดยทั่วกัน 
+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 




















+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
11 หน่วยงานของท่านมีการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานตลอดเวลา 




+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
หลักความรับผิดชอบ 
13 หน่วยงานของท่านสามารถตอบค าถามและชี้แจงข้อมูลต่าง ๆ  
ที่เก่ียวข้องกับความรับผิดชอบได้เม่ือมีข้อสงสัยจากบุคคล
ภายในและภายนอกองค์กร 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
14 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายความรับผิดชอบให้กับ
บุคลากรระดับต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
15 หน่วยงานของท่านมีระบบการรายงานความก้าวหน้าของการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจน 




+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
17 การปฏิบัติงานของหน่วยงานของท่าน เน้นให้เกิดผลการ
ด าเนินงานที่คุ้มค่าต่อการลงทุนทรัพยากร 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
18 หน่วยงานของท่านมีการลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็นและ            
ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานให้สั้นลง 










ข้อ ปัจจัยภาวะผู้น า 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 




1 2 3 
1 ผู้บังคับบัญชามุ่งเน้นการท างานเพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
2 ผู้บังคับบัญชาใช้อ านาจ กฎระเบียบ ข้อบังคับ การสั่งการ
และวิธีการท างานที่เฉียบขาด 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
3 ผู้บังคับบัญชามุ่งท างานอย่างเต็มที่โดยค านึงถึงความสัมพันธ์
ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
4 ผู้บังคับบัญชาท างานโดยพยายามให้ผู้ใต้บังคับบัญชา      
เกิดความพอใจสูงสุด หลีกเลี่ยงปัญหาหรือความขัดแย้ง 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
5 ผู้บังคับบัญชาท างานโดยมุ่งเน้นที่ความสัมพันธ์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้ผลงานบรรลุเป้าหมาย 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
6 ผู้บังคับบัญชามองโลกในแง่ดี ช่วยเหลือให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
7 ผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาที่จะ
เปลี่ยนแปลงการท างานหรือนอกเหนือจากหน้าที่ 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
8 ผู้บังคับบัญชามีการระดมความคิดร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา    
ในการทบทวนและหาวิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน  
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
9 ผู้บังคับบัญชาชี้แจงหรืออธิบายเหตุผลในการบริหารงานและ
ตัดสินใจเรื่องส าคัญต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
10 ผู้บังคับบัญชามักใช้วิธีการผ่อนปรน เข้าหากันมากกว่าที่จะ
เผชิญหน้ากัน เมื่อเกิดปัญหาหรือข้อขัดแย้ง 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 








ข้อ ปัจจัยภาวะผู้น า 
ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 




1 2 3 
12 ผู้บังคับบัญชาห่วงใยความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผลงานเท่า ๆ กัน 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
13 ผู้บังคับบัญชามักคิดค้นงานหรือวิธีการใหม่ ๆ และกระตุ้น  
ให้ทุกคนมีส่วนร่วม 
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
14 ผู้บังคับบัญชาน าเสนอรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ เพื่อกระตุ้น    
ผลการด าเนินงาน การสร้างสรรค์ และความพึงพอใจ       
ในการท างาน  
+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
15 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความเห็นได้  
แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่าง  






















































ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 
RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 
Reliability Coefficients 
















ข้อที่ 1 169.0333 212.861 .109 .919 
ข้อที่ 2 168.5667 208.668 .411 .914 
ข้อที่ 3 168.3000 212.493 .245 .916 
2. เป้าหมายเชิงเหตุผล 
ข้อที่ 1 167.8333 208.557 .558 .913 
ข้อที่ 2 167.8000 208.441 .571 .913 
ข้อที่ 3 168.1667 206.282 .590 .913 
3. มนุษยสัมพันธ์ 
ข้อที่ 1 168.2000 206.166 .617 .913 
ข้อที่ 2 168.1000 203.472 .719 .911 
ข้อที่ 3 167.8667 208.533 .444 .914 
4. กระบวนการภายในองค์การ 
ข้อที่ 1 168.1333 201.223 .795 .910 
ข้อที่ 2 168.2000 208.510 .476 .914 

















ข้อที่ 1 168.0000 202.690 .728 .911 
ข้อที่ 2 168.4000 209.766 .430 .914 
ข้อที่ 3 168.1000 205.334 .677 .912 
2. หลักนิติธรรม 
ข้อที่ 1 168.0667 204.133 .669 .912 
ข้อที่ 2 167.7667 210.047 .464 .914 
ข้อที่ 3 168.1667 211.730 .431 .915 
3. หลักความโปร่งใส 
ข้อที่ 1 167.7000 210.907 .421 .914 
ข้อที่ 2 168.2667 200.133 .812 .910 
ข้อที่ 3 168.1333 202.395 .883 .910 
4. หลักการมีส่วนร่วม 
ข้อที่ 1 168.1000 210.231 .430 .914 
ข้อที่ 2 168.2667 204.892 .616 .912 
ข้อที่ 3 168.3333 205.471 .632 .912 
5. หลักความรับผิดชอบ 
ข้อที่ 1 168.2000 209.821 .398 .914 
ข้อที่ 2 168.1667 205.868 .614 .912 
ข้อที่ 3 168.2000 202.855 .744 .911 
6. หลักความคุ้มค่า 
ข้อที่ 1 167.9000 208.162 .516 .913 
ข้อที่ 2 167.9000 210.507 .372 .915 
















Alpha if Item 
deleted 
ข้อค าถามปัจจัยภาวะผู้น า 
ข้อที่ 1 169.9333 219.857 -1.26 .923 
ข้อที่ 2 170.4667 207.292 .270 .917 
ข้อที่ 3 170.6333 211.895 .196 .917 
ข้อที่ 4 168.4667 197.775 .551 .913 
ข้อที่ 5 170.2333 199.564 .503 .914 
ข้อที่ 6 168.0667 215.995 .030 .918 
ข้อที่ 7 170.6333 211.895 .196 .917 
ข้อที่ 8 170.9000 207.403 .402 .914 
ข้อที่ 9 170.7333 208.547 .334 .915 
ข้อที่ 10 168.9333 209.651 .192 .919 
ข้อที่ 11 167.8000 213.752 .176 .916 
ข้อที่ 12 168.0333 210.792 .332 .915 
ข้อที่ 13 168.3000 212.424 .283 .915 
ข้อที่ 14 168.2667 210.892 .365 .915 
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